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A CONTABILIDADE E O VALOR REAL DAS EMPRESAS MEDIANTE IDENTIFICAÇÃO DOS VALORES INTERNOS

1 – INTRODUÇÃO

Quanto vale uma empresa avaliada a partir de valores e ativos não tangíveis, como cultura organizacional, satisfação de clientes, inovação constante de produtos, comprometimento e empenho dos empregados e da força de trabalho, responsabilidade social, visão de futuro de longo alcance, aprendizado contínuo, enfoque pró-ativo e resposta rápida e outros, todos não registrados na contabilidade, porém de importância enorme para o Capital Intelectual das empresas. 

A resposta é que o modelo tradicional de “contabilidade”, que descreveu com tanto brilho as operações das empresas durante meio milênio, não tem conseguido acompanhar a revolução que está ocorrendo no mundo dos negócios. De maneira idêntica ao organograma, à brochura institucional, ao manual de pessoal, os demonstrativos contábeis das grandes empresas mostram-se cada vez mais estáticos e obsoletos para acompanhar a organização moderna, com sua estrutura fluida, parceria estratégica, empregados com empowerment, trabalho em equipe, planejamento estratégico, marketing em rede de multimídia e repositórios vitais de recursos humanos intelectuais.    

Vivemos uma época de crise, sem dúvida resultante do processo desagregador pelo qual passa a nossa civilização neste fim e início de novo milênio. Essa crise, multidimensional em sua abrangência e sem precedentes na história conhecida, pode ser como uma crise de fragmentação e de desvinculação.

O paradigma cartesiano-newtoriano foi o grande impulsionador de imensos benefícios para a humanidade. Entretanto, legou-nos também o lado sombrio e mesmo aterrador de um recionalismo científico caracterizado por seu aspecto mecanicista e reducionista.

O paradigma holístico surge como resposta criativa a essa crise global. É uma abordagem inclusiva que integra o adequado e positivo do antigo paradigma, transcendendo-o na direção de uma cosmovisão integrativa que leva em conta a dinâmica do todo e as partes.

Para que o Ser Humano descubra a razão de Ser e de Existir, deve incentivar um viver pleno e consciente, para evitar o reducionismo, a fragmentação, o totalitarismo, o consumismo exacerbado, a destruição ambiental e a perda dos valores éticos, a fim de garantir ao Ser Humano o conhecimento e a chance da paz - interior, social planetária. Para que retomemos o caminho do conhecimento, da Vida da Saúde e da Plenitude.

Há um segredo para gerenciar o conhecimento, essa nova riqueza no mundo dos negócios, o Capital Intelectual que a nossa contabilidade ainda não registra. No mundo dos negócios tradicionais, conhecimento é poder. O poder não está em deter o conhecimento, mas em disseminá-lo. Quanto mais informação você divide com os outros, maior o seu retorno. É assim que novas tecnologias podem se tornar padrão mundial, é assim que uma empresa pode arregimentar uma rede de fornecedores, é assim que você pode atrair clientes que ajudem a planejar o produto que eles querem.

Dentro dessa nova prática, gestão do conhecimento não é mais o incentivo a um departamento de gênios e a proteção dos direitos intelectuais. Gestão  do conhecimento é orientar a empresa inteira para produzir este que é o bem mais valioso de nova economia, descobrir formas de aproveitá-lo, difundi-lo, combiná-lo. E de lucrar com ele. Em cada caso particular, as empresas vão ter de escolher qual o tipo de gestão do conhecimento que usarão: o segredo ou a cooperação, a evolução ditada pelas leis de mercado ou pela revisão dos pares. Na maioria da vezes, será necessário um misto dessas duas formas de gestão. Esta é a forma de garantir à gestão do conhecimento do Capital Intelectual existente nas empresas.         

2 - A GESTÃO DO CONHECIMENTO NAS EMPRESAS

A Gestão do Conhecimento desenvolve sistemas e processos que visam a adquirir e partilhar ativos intelectuais. Ela aumenta a geração de informações que sejam úteis e significativas e promovam atitudes, enquanto procura aumentar o aprendizado individual e grupal. Além disso, ela pode maximizar o valor da base de conhecimento da organização em funções diversas e localizações diferentes.

Essa ferramenta mostra que as empresas de sucesso não são um conjunto de produtos, mas sim de bases de conhecimento distintas. Esse Capital Intelectual é a chave da vantagem competitiva da companhia com seus clientes-alvo. A Gestão do Conhecimento procura acumular o Capital Intelectual que criará competências essenciais exclusivas e produzirá resultados melhores.

Usos mais comuns:

· Melhorar o custo e a qualidade dos produtos e dos serviços existentes;

· reforçar e ampliar as atuais competências da Companhia pela administração do ativo intelectual;

· melhorar e acelerar a disseminação do conhecimento por toda a empresa;

· aplicar novos conhecimentos para melhorar os comportamentos;

· estimular a inovação mais rápida e ainda mais lucrativa de novos produtos. 

Para manter os funcionários de alto desempenho, as empresas têm de lidar com as seguintes tendências, se não quiserem perder seus ativos mais importantes - gente que pensa - o Capital Intelectual:

· Identificar claramente quem você quer manter. Em várias empresas que fizeram ajustes, o pessoal que saiu foi aquele que podia encontrar outro trabalho mais facilmente;

· fazer com que eles saibam que você quer mantê-los;

· dar reconhecimento;

· dar oportunidades de desenvolvimento e envolvimento;

· adotar um plano de compensações ousado;

· relaxar a cultura da empresa - menos regras dão noção de liberdade;

· criar oportunidades de torná-los empreendedores internos - uma espécie de donos de um negócio dentro do negócio.

Peter Lorange, presidente do IMD, sugere que a melhor forma de tratar empreendedores internos é com uma espécie de controle não-autocrático. “É um modo de dar ao empreendedor acesso direto à direção da empresa. Estar perto, para que o apoio possa ser dado quando pedido e ao mesmo tempo, dar-lhe distanciamento, permitindo a separação dos negócios. Assim, ele tem o espaço para ser independente e a força de pertencer a uma corporação.” A companhia lucra porque esses empreendedores não têm as amarras de empresa, não acreditam nos limites impostos pelo foco do negócio. 

Inúmeras oportunidades de mercado emergem desse macroambiente em constante mutação. As empresas devem ser hábeis na identificação de tendências. 

2.1 - APRENDIZADO CONTÍNUO

Os mecanismos, segundo os critérios de excelência do Prêmio Nacional de Qualidade, de avaliação e melhoria de produtos, de processos produtivos e de processo de gestão de pessoas, ou seja, o aprendizado, têm fundamental importância no desenvolvimento da organização. A agregação de valor ao produto final aumenta à medida que a organização adquire conhecimento sobre seus processos e atua continuamente na incorporação de melhorias.

Os principais desdobramentos diretamente ligados a esse fundamento abrangem:

· A introdução de práticas para avaliação e melhoria dos processos organizacionais, utilizando ferramentas de medição, análise crítica, determinação de problemas e desenvolvimento de soluções;

· incentivo à formação de equipes de trabalho temporárias ou permanentes, responsáveis pelo aprendizado sobre os processos organizacionais;

· estímulo ao entendimento e atendimento das necessidades das partes interessadas;

· a busca de referenciais externos para avaliação de processos produtivos, processos de gestão e de produtos;

· estímulo à criatividade e inovação para introdução de melhorias; e

· acompanhamento e o aporte de tecnologia moderna para obtenção de ganhos de qualidade e de produtividade. 

Treinamento e aprendizado contínuo, no conceito mais nobre da organização do aprendizado, deverão estar alinhados com as estratégias de enfrentamento do desafio da mudança. Os cérebros serão desenvolvidos no limite da obsessão, mediante processos cada vez mais voltados para a melhoria do desempenho, caracterizando claramente um padrão de melhoria contínua, pelo menos em primeira instância, no campo intangível.  

3 - A BUSCA DE UMA DEFINIÇÃO DO CAPITAL INTELECTUAL

O que é Capital Intelectual? Algumas pessoas e grupos movidos pela necessidade começaram a equacionar o desafio de encontrar uma explicação sobre o assunto, exemplificados da seguinte forma:

· O representante da SEC “Securities and Exchange Comission” , Steven  M. H. Wallman, inclui em sua definição de Capital Intelectual não somente a capacidade intelectual humana, mas também nomes de produtos e marcas registradas e até mesmo ativos contabilizados a custo histórico, que se transformaram, ao logo do tempo, em bens de grande valor (como, por exemplo, uma floresta adquirida há um século e que agora é uma propriedade imobiliária valorizada). Todos esses casos, em suas palavras, são “ativos atualmente indicados por um valor nulo no balanço patrimonial”;

· para o investidor em capital de risco e escritor de livros sobre negócios William Davidow (The Virtual Corporation):  “Existe a necessidade de encararmos a contabilidade de outra forma, que avaliaria o ímpeto de uma empresa em termos de posição de mercado, lealdade dos clientes, qualidade etc. Se não atribuirmos valor a esse parâmetro dinâmico, estaremos distorcendo o valor de uma empresa de maneira tão primária quanto equivaleria a cometer erros de adição”;

· para H. Thomas Johnson, professor de administração de empresas na Universidade Estadual de Portland (Oregon), o Capital Intelectual esconde-se no interior do mais misterioso lançamento contábil, aquele referente ao goodwill  (fundo de comércio). A diferença, ele afirma, é que, tradicionalmente, o goodwill ressaltava ativos incomuns, mas existentes, como as marcas registradas. Em comparação, ele continua, o Capital Intelectual abrange ativos mais difíceis de serem expressos, como a capacidade de uma empresa aprender a adaptar-se;

· Charles Handy, que pertence à London School of Business, estimou que esses ativos intelectuais podem, tipicamente, valer três ou quatro vezes o valor contábil tangível de uma empresa. De acordo com o Índice Mundial da Morgan Stanley, o valor médio das empresas nas bolsas de valores do mundo é duas vezes o seu valor contábil. Nos Estados Unidos, o valor de mercado de uma empresa varia normalmente entre duas a nove vezes seu valor contábil;

· as Microsofts e as Netscapes confirmam as estimativas extraordinárias de Handy, elas mostram que, mesmo sem um padrão para medir o Capital Intelectual, o reconhecimento de sua existência por observadores informados estabelecerá um valor para uma empresa muito superior àquele demonstrado no respectivo Balanço Patrimonial;

· nas palavras de Judy Lewent, principal executiva financeira da Merck & Co.: “Em uma empresa com elevado conhecimento técnico, o sistema contábil na verdade não capta nada”. A esse comentário pode-se apenas acrescentar: Na aurora do século XXI, quais empresas não possuem uma grande base de conhecimento?

As próprias empresas certamente conhecem a dura realidade - uma pesquisa feita pelo Instituto de Contabilidade Gerencial indicou que 64% dos controllers de corporações americanas afirmaram que suas companhias estavam tentando seriamente adotar novos métodos para medir o desempenho. Quando aproximadamente dois terços das corporações na maior economia do mundo concordaram  com a necessidade de mudança, não nos deparamos mais com uma nova tendência interessante, mas com uma revolução. 

A informação contábil deve ser desejada, para ser necessária. Para ser necessária, deve ser útil. Cabe a nós, Contadores gerenciais, construir essa mercadoria com qualidade e custo competitivos, já que temos plena consciência de sua utilidade e, portanto, de sua extrema necessidade para o gerenciamento dos negócios.

A necessidade da informação é determinada pelos usuários finais da mesma. Assim, a informação deve ser construída para atender a esses consumidores e não para atender aos Contadores.    

3.1 - VALORIZANDO O QUE SE TEM DE BOM

Em um passado não muito distante, as organizações possuíam uma estrutura desenhada para comandar. A estratégia e as decisões partiam de um grupo pequeno e, sempre, do alto escalão. Cabia ao restante da organização cumprir o determinado.

Nesse ambiente, o sucesso ou fracasso era determinado pelo brilhantismo e coesão desse pequeno grupo, aliados à capacidade de comando de seus gerentes.

Assistimos, hoje, a um quadro bastante diferente. A mão-de-obra está muito melhor preparada. O mercado muito mais exigente e extremamente segmentado. Com o avanço tecnológico, a informação flui muito mais rapidamente e, na mesma proporção, cresceu a quantidade de informações a serem “digeridas” pela empresa.

A conseqüência disso é muito simples: um grupo pequeno de pessoas, por mais brilhante que seja, não consegue “inventar o dia de 48 horas”, e as organizações se tornam lentas em seus processos de transformação. Resultados escasseiam e começamos a busca dos culpados, para a punição dos inocentes, embora aquele pequeno grupo nunca se sinta responsável por essa situação.

A gerência média das organizações conhece muito mais as nossas mazelas e seus respectivos remédios. O conhecimento sobre o funcionamento da concorrência e as demandas do nosso mercado também estão lá. No entanto, são pouco chamados a participar do processo decisório.

Já assisti a muitos desafios que foram superados com muito êxito. Estou segura de que estamos preparados  para enfrentar as dificuldades que o mercado nos apresenta.

Temos vencido tais lutas, muitas vezes, pela experiência pessoal e dedicação de cada um de nós. No entanto, não temos tido tempo para nos conhecermos melhor, para trocarmos vivências profissionais, para melhorarmos a sintonia em nossos processos de negociação interna, para entendermos a necessidade de cada cliente interno.

Isso, associado à qualidade gerencial da empresa, leva-me a acreditar que a função de uma estrutura organizacional numa empresa vencedora terá que evoluir de uma posição autocrática para um ambiente, onde o determinante será a capacidade de interpretar, organizar e priorizar as demandas e anseios do corpo gerencial, inclusive, a análise estratégica e o processo decisório.

Ora, sabemos todos como é difícil conseguir a coesão de poucos. Imaginem de todos! Devem existir alguns caminhos a serem tentados. Eu conheço um. E é por esse que eu vou: entendendo e valorizando as diferenças individuais para identificar os pontos de ética e credos que sejam comuns a toda a comunidade. Esses valores serão a base para o trabalho de troca necessário na formação de uma equipe.

Trabalhar em equipe, para mim, é o caminho. Uma ação conjunta pode nos facilitar as escolhas e o caminhos, pois formamos um grupo de profissionais vencedores.

Muitas vezes, tem sido difícil reconhecer a importância do papel de cada um e de cada área dentro da nossa máquina. 

Como um programa de transformação cultural, vamos cobrir essa lacuna. Com ele, estaremos criando o espaço necessário para que se possam discutir internamente nossas diferentes visões e convergir para a solidificação de uma cultura organizacional mais empreendedora.

Dessa maneira, estaremos nos superando e crescendo, a partir do nosso engajamento naquilo tudo que faz sentido para cada um de nós e para a Organização.

Assim, garantiremos maior velocidade no desenvolvimento de projetos, melhor qualidade dos nossos produtos, melhores resultados para a Organização. Acima de tudo, estaremos garantindo melhor qualidade de vida no trabalho.

3.2 - POR  QUE  EQUIPES?

Equipes multidisciplinares, equipes semi-autônomas, células e equipes autodirigidas. Esses nomes, entre tantos outros, viraram moda há algum tempo.

Seriam as equipes remédio para todos os males? A pergunta que sempre devemos nos fazer é por que equipe?

Encontramos organizações usando equipes para serem ou parecerem modernas. Em geral, nessas organizações, os trabalhos produzidos pelas equipes acabam sendo desconsiderados pelos administradores, e estas acabam desmontadas ou se desfazem. Muitas vezes nos deparamos com aquele “trabalho de equipe”, no qual cada um fez a “sua” e a secretária fez uma “capa bonita” e colocou os conteúdos dentro, em ordem alfabética de assuntos ou autores.

Boas razões para se usarem equipes são:

· A necessidade e o desejo de obter envolvimento e comprometimento das pessoas com o planejamento e a execução de programas de trabalho;

· reunir especialistas de diferentes áreas para realizar um projeto;

· aumentar a produtividade e a flexibilidade diante da escassez e analisar as questões por diferentes ângulos, aproveitando ao máximo as competências e a especialização de cada um.

Por outro lado, equipes de trabalho despreparadas ou não apoiadas pelos gestores podem produzir resultados muito aquém dos objetivos da organização, comprometendo o projeto de trabalho por equipe.

Para ter alto desempenho, uma equipe precisa de:

· Objetivos claros e comuns a todos os seus integrantes. Um grupo somente ganhará as característica de equipe de alto desempenho se tiver assumido, com clareza, seus objetivos. Ainda mais, os objetivos têm que ter foco nos clientes, buscar referenciais comparativos de desempenho externo e serem avaliados com o uso adequado de indicadores de desempenho.  

  





Figura 1: Modelo de Equipe de Alto Desempenho

Competência Técnica:

Para ser eficaz e obter seus resultados, o grupo precisa dominar tecnicamente o conteúdo/objetivo do seu trabalho. A equipe precisa se manter sempre em desenvolvimento pessoal e profissional.

Estrutura: 

Adequada em termos de organização e funcionamento da própria equipe, tais como: tipo de liderança adotado, processo decisório, delegação etc. E, ainda, em relação ao planejamento, organização, execução, seguimento e avaliação do trabalho. Os recursos disponíveis, o ambiente físico, as ferramentas, a carga de trabalho, etc..

Relacionamento interpessoal no grupo:

Posturas pessoais de cooperação x competição, compartilhar informações, comunicação e tratamento de conflitos, respeito e confiança mútuos.

É comum surgirem obstáculos ao bom funcionamento das equipes.

São exemplos:

· Resistência a abrir mão da independência;

· dificuldade na relação para transferência de conhecimento;

· luta pelo poder, espírito de corpo, vaidade e inveja;

· perda da energia cooperativa a longo prazo;

· resistência a aprender;

· medo de perder o “monopólio da verdade”.

Para evitar esses obstáculos, é preciso preparar os membros da equipe para a nova forma de trabalho. A equipe deve celebrar um contrato de relacionamento. Empatia  é a palavra quase mágica ao bom funcionamento das equipes. Nos programas de preparação que temos desenvolvido, cuidamos de estabelecer formas para as equipes trabalharem considerando:

· Canais de comunicação;

· processo decisório;

· pontos de interface;

· fronteira  (recomenda-se que sejam fluídas);

· casamento de competências;

· campos de cooperação;

· compromisso com os objetivos;

· aprendizado mútuo e contínuo;

· tratamento dos conflitos e vícios de julgamento.

Fundamentalmente, as equipes funcionam e desempenham-se segundo a disposição dos seus integrantes para atuar de modo coeso e integrado para alcançar seus objetivos.

Concorre fortemente para isso, a disposição dos gestores em apoiar as equipes e seus integrantes, ajudando a transpor dificuldades, provendo recursos, acompanhando, avaliando e dando feedback.

Embora seja óbvio pensar que, se o gerente criou a equipe, ele vai apoiar seu funcionamento. Na prática, verificamos que é comum o executivo não estar preparado para a redução do seu poder de controle sobre as pessoas; que a organização por equipes exige, para funcionar com vantagens sobre o trabalho individual. É preciso mudar o modelo mental, e isso esbarra nas crenças e valores pessoais. Você está preparado?

4 - FAZER A DIFERENÇA NA GESTÃO DO CONHECIMENTO

O que podemos aprender com os melhores gestores do mundo para nos tornarmos executivos vencedores e o Capital Intelectual ser indispensável em nossa empresas? O que eles fazem de diferente para fazer a diferença? É bem possível  pensarmos, que os melhores executivos do mundo têm um talento raríssimo para liderar pessoas e comandar negócios, sorte fabulosa e um anjo da guarda que vale por cinco. Que eles conhecem segredos que mais ninguém conhece e sabem fazer coisas que mais ninguém sabe. Em suma: são entes superiores que não têm nada a ver com a sua realidade do aqui e agora. Inútil, portanto, tentar aprender alguma coisa com eles, pois suas experiências não podem ser aproveitadas na vida real. É isso mesmo que nós achamos? Bem, se é, podemos começar a deixar de achar. Tudo isso está rigorosamente errado. Nada disso, nem de longe, ajuda a explicar o sucesso dos melhores administradores do mundo.

Acredite se quiser; o segredo do sucesso dos executivos excepcionais é que todos, sem exceção, têm uma, e apenas uma, coisa em comum: SABEM EXTRAIR DAS PESSOAS O QUE ELAS TÊM DE MELHOR. Valorizam o Capital Intelectual. Não se esforçam tentando mudar as pessoas. Simplesmente tiram delas o que elas já têm de melhor - e acreditam que, virtualmente todo mundo tem alguma coisa de melhor. Sua idéia fixa: transformar talento, qualquer talento, em performance. Seu objetivo principal é a busca da excelência. Para isso, tratam as pessoas com um profundo respeito pelo que elas são, do jeito que são. Acreditam que salário alto não segura ninguém numa empresa - o que faz isso é a qualidade do seu chefe imediato (se ele é bom, você fica, se não, vai embora). Numa equipe, acham perda de tempo querer tratar todos do mesmo jeito - as pessoas são diferentes, logo, exigem tratamentos diferentes. Os grandes executivos têm pouca paciência com métodos e procedimentos que atravancam o caminho natural dos funcionários. Acham que a maioria dos sistemas de promoção e remuneração, com suas grades, faixas, quartis e uma ideologia de equilíbrio, estão “furados”, basicamente, por perseguirem ilusões de igualdade entre seres humanos desiguais. Sabem, acima de tudo, que PESSOAS SÃO SEMPRE MAIS IMPORTANTES QUE NORMAS - PESSOAS SÃO O CAPITAL INTELECTUAL QUE CONTABILIDADE NENHUMA REGISTRA - pois, no fim das contas e no mundo das realidades, são as suas ações individuais que trazem lucro ou prejuízo para as empresas. São essas idéias e esses conceitos que definem o estilo dos melhores entre os melhores: isto é o que FAZ A DIFERENÇA. 

Fatos apurados em um formidável trabalho de campo feito em âmbito mundial e apresentado no livro First Break All the Rules – What the World’s Greatest Mangers Do Differently (primeiro, quebre todas as regras - o que os grandes gestores do mundo fazem diferente), de Marcus Buckingham e Curt Coffman, executivos do Gallup, maior instituto de pesquisa do mundo. 

Trata-se de um trabalho monumental. A pesquisa levou 25 anos para ser feita, o que lhe dá uma consistência inédita. Foram entrevistados mais de 1 milhão de empregados e 80.000 executivos: o Capital Intelectual de mais de 400 empresas de  vários países, de praticamente todos os setores. Foram ouvidos jovens e idosos, homens e mulheres, pessoas que comandam um império de bilhões de dólares ou até uma minúscula padaria na esquina, que estão no ramo de informática ou no negócio de carros usados, empresas públicas ou privadas, entre dezenas de outras variantes. Cada um dos executivos deu um depoimento de cerca de uma hora e meia - ao todo, foram em torno de 120.000 horas de fita gravada e 5 milhões de páginas de transcrição. “Essa é uma pesquisa sem igual no mundo”, diz Curt Coffman, um dos autores do livro e Vice-Presidente sênior do Gallup.” Há muitas teorias sobre administração de pessoas, mas ninguém jamais tinha ido perguntar aos executivos e seus funcionários como era a vida deles na prática, como a busca de excelência se realizava no dia-a-dia.”

De fato, nos últimos 20 anos, foram elaborados mais de 9.000 princípios, sistemas, teorias, hipóteses e paradigmas para destrinchar os mistérios da liderança de pessoas, o capital mais precioso nas empresas e sua forma de gerenciar. Em 1975, cerca de 200 livros já tinham sido escritos a respeito do assunto. Há dois anos, eles já eram mais de 600. Mais impressionante ainda do que a quantidade de papel, tinta e fosfato gasto nisso tudo é o fato de que rigorosamente nenhuma das mais de 9.000 tentativas - seja a reengenharia, o trabalho por processo, o downsizing ou o que for - dá conta do recado. Simplesmente, nenhuma funciona completamente.

Todas essas teorias atacam o problema pelo lado errado; elas não miram as pessoas, o Capital Intelectual mais precioso existente nas empresas.

Os grandes executivos, nas empresas que buscam a excelência, sabem os pontos fracos e fortes de todas as pessoas; não se trata apenas de saber o nome delas. Incentivam individualmente as pessoas. Estimulam cada uma a achar seu próprio estilo de trabalho. Confiam nos funcionários, pois não vêem motivo para trabalhar com pessoas em que não confiam. Estão mais para parceiros do que para chefes que priorizam o respeito aos procedimentos. Acham mais importante ajudar as pessoas a desempenhar seu papel com excelência, na realidade das tarefas cotidianas, do que dizer como querem que isso ou aquilo seja feito. Os grandes gerenciadores acreditam que habilidades e conhecimentos específicos são importantes, mas o que decide mesmo o jogo é o talento que cada um tem. 

Talento é a própria essência da pessoa, seus padrões recorrentes de comportamento, pensamento e sentimento. É uma espécie de impressão digital da alma. Nenhum talento é igual a outro, porque uma pessoa é diferente da outra, e todo tipo de talento é importante. O grande desafio que os melhores gestores do mundo têm conseguido vencer é encontrar a pessoa certa, com o talento certo, para desempenhar o papel cento. A partir daí, deixam que as pessoas façam o que elas sabem fazer, do jeito delas.

Na maioria das empresas, há uma grande tendência em enxergar as falhas e deficiências dos funcionários e insistir para que eles mudem. O melhor seria detectar os pontos fortes e deixá-los à vontade para usarem e aperfeiçoarem o que já nasceu com eles.

Pessoas raramente mudam alguns tipos de comportamento. Pessoas são o que são, têm algo que nasceu e vai morrer com elas, ou algo que adquiriram num certo momento da vida profissional e pessoal, e isso dificilmente pode ser mudado de verdade. Sim, elas podem aprender inglês, legislação tributária ou programas eletrônicos para giro de estoque, mas não podem aprender a ter espírito de liderança, ou vocação para vendas, por exemplo. Ou elas têm isso ou não têm.

O livro dos pesquisadores do Gallup está cheio de exemplos para ilustrar a tese de que cada pessoa exige uma motivação diferente. Um deles conta o episódio vivido por Kirk D., gerente de vendas de uma indústria farmacêutica americana. Ele tinha um bom vendedor chamado Mike, que estava sempre na lista dos 150 melhores homens de venda da empresa. Mas Kirk D. acreditava que Mike não estava dando tudo o que podia. Para muitos de seus colegas, ele não era do tipo competitivo. Achavam que ele fazia seu trabalho de maneira mecânica e, assim que atingia um certo número de pedidos, começava a se concentrar nas vendas do mês seguinte.  Durante alguns meses, Kirk tentou incentivar Mike, mostrando o desempenho dos vendedores do topo da lista. “Veja só como eles conseguem vender mais”, dizia ele.

Mike não estava nem aí para essa conversa. Para ele, saber que tinha vendido mais ou menos simplesmente não significava nada. Isso durou até o dia em que,  numa conversa, Kirk D. perguntou o que ele estava fazendo para superar suas próprias metas. Nessa hora, o rosto de Mike se iluminou. Foi aí que Kirk percebeu que Mike era um tipo de sujeito que só se motivava se impusesse um desafio a si mesmo - o dos outros não interessava. O gerente passou a estimular esse lado de Mike. Resultado: durante seis anos seguidos, ele foi o vendedor número 1 da empresa. Note que não foi nenhuma teoria revolucionária ou nenhum treinamento de ponta que mudou o desempenho de Mike, transformando-o de mediano em excelente. Foi uma simples conversa, na qual o chefe prestou atenção às necessidades do funcionário. “Todo mundo detesta ser ignorado, da mesma forma que todo mundo precisa de atenção, e cada um de um jeito diferente”, dizem os autores.

Ao mesmo tempo em que coloca cada pessoa como o bem mais valioso de uma empresa e que contabilidade nenhuma registra como o Capital Intelectual, a pesquisa do Gallup derruba uma série de crenças e mitos gerenciais. Veja a seguir o abismo que existe entre o pensamento convencional e o estilo dos melhores gestores de pessoas, nas dez principais teses que os fazem serem os melhores e que colocam em prática todos os dias.  

1  - 
Dinheiro não segura ninguém: 

Acredita-se que, se um funcionário tem um salário alto, benefícios generosos, mordomias, participação nos lucros, stock options à disposição, ele é necessariamente um funcionário feliz. Se a empresa tem tradição no mercado, se é respeitada, se tem um bom  programa de treinamento, o empregado também fica contente. Não, nada disso. Uma montanha de dinheiro e o bom nome da empresa atraem, com certeza, as melhores pessoas - mas só atraem. O que as mantém no emprego e o que determina quão produtivas elas serão é unicamente o seu superior imediato. Um bom chefe é a alma do negócio - ele define, inspira e impregna o ambiente de trabalho. Se o seu chefe não merece o seu respeito, não o trata como um parceiro, não estimula seu trabalho, não tem um alto nível de competência profissional e qualidades humanas básicas, não há solução. Você trabalha mal e, assim que pode, limpa as gavetas e vai embora. Se ele aceita seu estilo e o ajuda a atingir seus objetivos, você vai trabalhar cada vez mais e melhor, mesmo que o salário não seja o melhor possível. As empresas, em última análise, são um espelho do desempenho dos seus administradores. Se eles são bons, a empresa é boa. Se são ruins, a empresa será, no máximo medíocre.

2  - 
Trate as pessoas como elas querem ser tratadas: 

Se você gosta de ser respeitado, trate as pessoas com respeito. Sim, respeito é, sempre foi e vai continuar sendo fundamental. Assim, segundo a pesquisa do Gallup, o ideal é tratar as pessoas conforme elas gostariam de ser tratadas. Para isso, é preciso conhecer de perto cada funcionário. Se não fizer isso, você corre o risco de passar sua vida profissional dando a seus subordinados coisas que eles não querem.

3  - 
Talento, habilidade e conhecimento são muito diferentes: 

É a combinação desses três fatores que define a competência de um funcionário. Na maioria das  empresas, cada um desses fatores tem praticamente o mesmo peso. O empregado ideal é aquele que tem 33,3% de conhecimento (bom diploma, MBA, falar várias línguas etc.), 33,3% de habilidade (a capacidade de fazer as coisas acontecerem) e 33,3% de talento (aquele imponderável que cada um tem). De acordo com a pesquisa Gallup, essa mistura está errada. Os grandes gestores de pessoas sabem que diplomas e técnicas para conduzir uma reunião são importantes, mas também sabem que o talento é o que realmente importa. Conhecimento e habilidades podem ser ensinados, transferidos de uma pessoa para outra. Talento não. Talento é o próprio estilo da pessoa, a maneira como ele pensa, age e sente. Ajudar os funcionários a dirigirem esse talento em direção a um desempenho excelente é a grande chave do sucesso de um gestor. 

4  - 
Quebre todas as regras: 

As empresas, mesmo médias e pequenas, em geral estão cheias de manuais de procedimento, de normas, de regras, de passos a serem seguidos, de listas de habilidades. Os melhores gestores não usam isso como referência. Acreditam que o papel deles, ao contrário dos gerentes convencionais, não é instruir e controlar. Resistem à tentação de querer manter tudo sob suas asas, de ficar de olho grudado para ver se cada funcionário está fazendo do jeito que eles consideram certo. “Para eles, mais importante do que definir métodos é definir resultados”, diz a pesquisa do Gallup. Ou seja, os melhores executivos sabem onde estão e aonde querem chegar.

Seu papel é ajudar as pessoas a chegarem lá - mas deixando que cada uma encontre seu próprio caminho. Confiança nos funcionários é uma das estrelas mais brilhantes na constelação dos grandes gestores de pessoas.

5  - 
Passe mais tempo com o funcionário mais talentoso: 

A maioria dos executivos passa mais tempo com os funcionários menos talentosos - e, em decorrência, menos produtivos - na tentativa de reformá-los, discipliná-los ou, então, repreendendo seus erros. Justificam sua atitude com pensamentos como “ele precisa de mim ”, “sem a minha ajuda ele não vai conseguir” ou “aqui as coisas têm de andar direito”. É um pensamento paternalista, quando não repressor, que confere ao executivo uma aura de falsa importância. O melhor é prestar atenção nele para descobrir em que outra área o seu talento seria melhor aplicado. Por enxergar o mundo dessa maneira, os melhores executivos gastam a maior parte do seu tempo com os melhores funcionários. Investem no desenvolvimento de seus pontos fortes, na superação de objetivos, na busca da excelência. Vivem aprimorando o que já é bom. É mais produtivo.  

6  - 
Duas pessoas jamais têm a mesma necessidade:  

Existe um mito gerencial segundo o qual todas as pessoas de um mesmo time precisam ser tratadas da mesma forma. Isso é um enorme erro, segundo os melhores gestores, fruto de uma interpretação caolha da noção de igualdade. Pessoas são diferentes e precisam de atenções diferentes. Elas não gostam de receber o mesmo tratamento que o colega ao lado. Há funcionários que precisam de atenção do chefe e funcionários que detestam se sentirem vigiados. Há funcionários que produzem mais de manhã e os que rendem mais à tarde. “Uma boa equipe não pode ser traduzida por nós, mas sim por uma soma de eus”, diz o livro. Além disso, apregoa-se que as melhores equipes são aquelas que têm integrantes polivalentes, pessoas que num dia cuidam da retaguarda e no outro estão na linha de  frente. Para a pesquisa do Gallup, essa crença não procede. Um time produtivo é aquele em que cada pessoa sabe qual papel ela desempenha melhor e onde ela passa a maior parte do tempo. O pensamento por trás disso é que as pessoas têm de fazer, obrigatoriamente, o que sabem fazer de melhor. E, para isso, elas têm de se dedicar a uma coisa só.

7  - 
Mudanças não melhoram um currículo:  

Não fique mudando de cá para lá. É preciso focar. Concentre-se. O melhor guitarrista não é aquele que toca também bateria, acordeão e trompete. É aquele que estudou guitarra com afinco por muitos anos. Ele não quer ser maestro - quer se um bom guitarrista e ponto final. De acordo com um estudo chamado Projeto de Desenvolvimento de Talento, realizado pela Northwestern University, nos Estados Unidos, profissionais como escultores, pianistas, matemáticos e neurologistas levam de 10 a 18 anos para atingirem um real padrão de excelência. A proposta dos grandes gestores é que a maioria dos profissionais aja da mesma maneira que os advogados ou médicos, que se especializam em uma determinada área e passam a maior parte da vida se dedicando a elas. Isso, note-se, não impede que eles tenham outros interesses e desenvolvam outros talentos. Tudo é só uma questão de fazer o que você sabe fazer de melhor.

8  - 
Nenhum cargo é mais importante do que outro: 

A sabedoria convencional acredita haver trabalhos que qualquer um pode fazer. Essa é uma visão preconceituosa, que atinge principalmente cargos mais modestos, como o de balconista ou o do homem que serve café. Essa visão é um pecado capital, na opinião dos grandes gestores. Para eles, é imprescindível que haja talento, competência ou habilidade específicos em todo e qualquer trabalho.

9  -
As promoções estão erradas: 

A maioria das empresas parte do princípio de que, se alguém é um excepcional vendedor, ele fatalmente será um excepcional gerente de vendas. Ou de que, se um engenheiro de projetos desempenha seu papel com eficiência, ele também será um eficiente supervisor de toda a área de desenvolvimento de produtos. Nem sempre é assim, garante a pesquisa do Gallup: um bom gerente não é necessariamente um bom diretor. Na verdade, é muito possível que ele seja um péssimo diretor, uma vez que o talento para gerente não é o mesmo que se exige para diretor.

Para os grandes gestores, a estrutura das empresas precisa e deve mudar. O topo não é o melhor lugar para todo mundo. A crença de que todo crescimento na empresa só se dá necessariamente para cima não funciona mais. Um bom gerente não deve ser tentado a virar diretor. Ele deve continuar sendo um bom gerente.  

10  - 
Os sistemas de remuneração estão errados: 

Nas empresas, os salários mais altos são os dos postos mais altos, os dos trabalhos “mais importantes”. Bem, para começo de conversa, como já se viu, um trabalho não é mais importante do que outro. Para a linha final do balanço das empresas, o que importa é manter em alta rotação os funcionários que trazem mais resultados. Grandes executivos, assim, não hesitam em quebrar paradigmas ou grades salariais. Na verdade, nada deve impedir que um vendedor, dependendo do seu desempenho no final do ano, ganhe mais do que o seu chefe. As empresas devem criar um nível diferente, com salário diferente, para que ele tenha, ao mesmo tempo, promoção e satisfação pessoal. De acordo com a pesquisa Gallup, esse é o modelo ideal que as empresas deveriam seguir. 

Não importa o que façam os grandes gestores, eles jamais perdem de vista os seus clientes - e clientes, no caso, não quer dizer só a pessoa que compra os produtos ou serviço da empresa. Cliente é qualquer pessoa relacionada ao seu desempenho - além do consumidor, pode ser o seu chefe imediato, seu subordinado ou os colegas de trabalho, os acionistas, a sociedade, os fornecedores e o meio ambiente. Eles são a razão do seu trabalho. É para  eles que os executivos se empenham em transformar os talentos em performance e em excelência. Excelência também na Educação.                         

5 - A VISÃO HOLÍSTICA DA EDUCAÇÃO NA GESTÃO DO CONHECIMENTO

Quando educação se confunde com ensino, a ênfase está na razão. Uma proposta holística tende a despertar e desenvolver tanto a razão quanto a intuição, a sensação e o sentimento.

O que se busca é uma harmonia entre essas funções psíquicas. Isso corresponde, no plano cerebral, a um equilíbrio entre os lados direito e esquerdo do cérebro e a uma circulação harmoniosa de energia entre as camadas corticais e subcorticais e em todo o sistema cérebro-espinhal.

Enquanto o ensino enfatiza o conteúdo de um programa, a aquisição de um conjunto de conhecimentos, a proposta holística demonstra como cada situação da existência constitui uma oportunidade de aprender.

Enfim, a educação tradicional tem uma tendência a condicionar as pessoas a viverem exclusivamente no mundo exterior, enquanto a proposta holística se orienta tanto para o exterior quanto para o interior.

Pode-se, também, comparar o fins últimos da educação tradicional com aqueles da proposta holística. A primeira enfatiza o consumo, a competição agressiva, o sucesso e a especialização extremada, a aquisição e a posse de uma fortuna. A visão holística insiste sobre a simplicidade voluntária, a cooperação, os valores humanos, a formação geral precedendo a especialização, o dinheiro visto como um meio a serviço de valores fundamentais, e não como um fim em si mesmo.

Além de todos esses aspectos, uma diferença fundamental reside na concepção do potencial humano de transformação. Uma perspectiva estática domina a antiga educação, na qual pretende-se que, após a adolescência, o homem pare de evoluir intelectual e afetivamente.

Na perspectiva holística, ao contrário, a evolução é permanente; muito mais, pode-se operar, em qualquer idade, uma verdadeira metamorfose.

É um processo de transformação de uma consciência. Trata-se de um período de crise interior, de questionamento de valores, de obscurecimento provisório da alma. Nesse estágio, vigoram o egoísmo, o fechamento, a limitação e o medo de uma vida harmoniosa e altruísta.

Surge uma nova consciência, caracterizada por um estado de paz e plenitude.

Na metodologia da educação, segundo o antigo modelo, o aluno é considerado como uma espécie de fita magnética ou filme virgem, e sobre ele o professor registra seu ensinamento de forma mecânica.

Espera-se do aluno que ele faça esforços de memorização para reforçar a ação do professor. A expectativa é que o processo provoque as mudanças recomendadas na lição. Tudo se passa como se ao mestre coubesse pura e simplesmente adestrar a criança ou o adolescente. 

O novo paradigma substitui o conceito de aluno (aquele que é ensinado), pelo de estudante (que participa ativamente do processo, que assume e dirige a própria transformação).

Desde o começo deste século, assiste-se a uma lenta, muito lenta, evolução dos métodos de educação. Primeiramente, houve a crítica aos métodos violentos que eram usados nas escolas. Aplicavam-se verdadeiras torturas físicas e psíquicas aos alunos considerados rebeldes ou inaptos ao aprendizado.

Pouco a pouco, começou-se a questionar a idéia de que o professor fosse o possuidor absoluto do saber, cabendo ao aluno apenas absorver conhecimentos previamente estabelecidos.

Na educação ativa ou nova, é o estudante quem trabalha, faz as pesquisas, as visitas, as observações sobre o terreno e os relatórios. Às vezes, é ele quem dá uma lição.

O professor se transforma em perito, em conselheiro. Ele orienta mais do que ensina, dá exemplos por meio de seu próprio comportamento, mostra que tem profundamente integrados nele mesmo os princípios que recomenda.

5.1 - O ANTIGO E O NOVO PARADIGMA DA EDUCAÇÃO


ANTIGO PARADIGMA
PARADIGMA HOLÍSTICO

Conceito

De 

Educação
Informação. Ensino limitado ao intelecto. Instrução dirigindo-se à memória e à razão.
Formação. Educação da pessoa. Processo de harmonização e de pleno desenvolvimento da sensação, do sentimento, da razão e da intuição.

Conceito 

De 

Estudante
Aluno considerado como “objeto” de ensino, como mecanismo automático de registro.
Educando considerado como sujeito estudando, participante ativo do processo educativo.

Sistema 

Nervoso
Lado esquerdo do cérebro.
Lado esquerdo e direito. Todo o sistema nervoso cerebrospinal.

Campo 

De 

Ação
Aquisição de conhecimentos: ênfase sobre o conteúdo. Mudança de opiniões.
Transformação de personalidade em seu conjunto. Mudança de opiniões, de atitude e de comportamento efetivo.

Agente 

Educativo
A escola como agente de educação intelectual, a família como auxiliar da escola. O professor como “docente”.
A família, a escola e a sociedade em um esforço concentrado. O educador como animador, facilitador, focalizador ou mesmo, catalisador de evolução.

Conceito 

De 

Evolução
A evolução pára na adolescência. Maturidade limitada ao intelecto, à capacidade de procriar e de trabalhar. Essa evolução é pessoal.
A evolução continua no adulto. Maturidade vista como um estado de consciência ampliado, de harmonia, de plenitude e de paz na natureza pessoal e transpessoal.

Tipo de formação 

Orientação 

De 

Valores
Predominância da especialização. Valores pragmáticos: consumismo,  competição, poder, possessividade e celebridade. 
Formação geral precede a especialização. Valores pragmáticos e éticos: simplicidade voluntária, cooperação, generosidade, igualdade e eqüanimidade.

Métodos 

De 

Educação
Exposição verbal, oral, complementada por livros e manuais. Método passivo. Recompensas e punições em um sistema seletivo e competitivo. O professor ensina, o aluno escuta. Escola separada da comunidade. O professor “induz” opiniões, atitudes e mudanças de comportamentos.
Pesquisa e trabalho individual e de grupo. Exposições verbais e orais pelos estudantes e pelo professor. Método ativo. Método audiovisuais. Exposições, excursões, visitas. O estudante é ativo, pesquisa e ensina aos outros. O professor como conselheiro,  orientador. Escola integrada à comunidade. O educar é um exemplo de integração de princípios e comportamentos que ela recomenda.  

Que tipo de aprendizado deve ser enfatizado no mundo dos negócios? Em primeiro lugar, é óbvio, o treinamento específico requerido pelas funções atuais e do futuro imediato. O ministro da Educação do Brasil, Paulo Renato de Souza, defende que a ênfase da educação deve ser para criatividade, individualidade, estética, ética, emotividade e qualidade de vida, a grande cultura. “O que se ensina para a vida nunca fica obsoleto.”

Num mundo instável, o aprendizado é a essência da sobrevivência.

6 - ESTABELECENDO UM NOVO BALANÇO

A gestão de negócios com eficácia implica compatibilizar o conhecimento requerido (Capital Intelectual) com as exigências do mercado (inteligência competitiva).

Conhecimento é essência, mercado é realidade. Conhecimento, sem “mercado” (aplicação) cria os “doutores do conhecimento inútil”. Mercado, sem conhecimento, gera a “ignorância consagrada”. 








Conhecimento e Mercado originam e fundamentam o Planejamento Estratégico, que implica basicamente na existência de cenários como quadros referenciais e na realidade de futuro, com a definição do posicionamento esperado.

Na realidade, o que se busca nos tempos atuais é o desenvolvimento de habilidades distintas na organização. Habilidade distinta é uma capacidade diferencial de que a empresa dispõe no manejo de um dos seus recursos, quando comparada com os concorrentes. A habilidade distintiva é um recurso que dever ser continuamente protegido, consolidado e amplamente desenvolvido. Dessas habilidades distintivas das pessoas é que brotam as vantagens competitivas da empresa.

O Capital Intelectual pode ser uma nova teoria, mas, na prática, está presente há anos como forma de bom senso. Sempre se esgueirou naquele valor resultante do quociente entre o valor de mercado de uma empresa e o seu valor contábil. Porém, até recentemente, sempre supôs-se que essa diferença fosse um fator inteiramente subjetivo.

CAPITAL HUMANO + CAPITAL ESTRUTURAL = CAPITAL INTELECTUAL

É fácil ver porque o Capital Intelectual não se enquadra nos modelos contábeis tradicionais. O Capital Intelectual, em especial, valoriza atividades como a lealdade dos clientes ou o desenvolvimento da competência dos empregados, que podem não influir na lucratividade de um empresa durante anos. Ele não atribui valor ao sucesso a curto prazo que não projete a empresa para o futuro.

De alguma maneira, mesmo que por pressentimento e intuição, o mercado está atribuindo valor aos ativos invisíveis. E alguns desses ativos qualitativos parecem flutuar no espaço quase indefinidamente, materializando-se em itens do Balanço Patrimonial anos após o mercado tê-los reconhecido.

O reconhecimento desta nova realidade empresarial está forçando a emergência de um novo equilíbrio, em que o passado é computado, levando-se em conta o futuro, e os aspectos contábeis são influenciados pelos não - contábeis : o Capital Intelectual.









Essa fórmula significa que o Capital Intelectual (CI) de uma empresa é igual ao seu Valor de Mercado (VM) menos o Valor Contábil (VC).

O motivo para que se estabeleça uma nova maneira de mensurar o valor institucional tem forte justificativa. Esse desequilíbrio obviamente não pode continuar. O simples desperdício de recursos direcionados aos lugares errados na época inoportuna é suficientemente perigoso. Mas, também, não podem impedir a tendência em direção à identificação e a mensuração do Capital Intelectual. A necessidade é simplesmente muito grande e a atual falta de consenso muito custosa para se voltar atrás. Certamente, o sistema contábil atual mal teve uma história uniforme. Pelo contrário, ele atingiu um equilíbrio importante entre as milhares de empresas que se aproveitam de seus produtos - um equilíbrio importante devido aos poderes fiscalizadores que lhe permite aplicar punições. O mesmo, acreditamos, pode ser feito com a demonstração do Capital Intelectual. Os abusos mais óbvios em potencial podem ser impedidos desde o início e outros, mais sutis, evitados por um conjunto crescente de estatutos e pela jurisprudência.

6.1 - A GESTÃO ESTRATÉGICA DO CAPITAL INTELECTUAL

David Klein organizou, em seu livro, uma coletânea de artigos clássicos sobre o Capital Intelectual e discorreu sobre como ele veio ocupar o lugar dos tradicionais fatores de produção. A competitividade das organizações passou a ser determinada pelas idéias, experiências, descobertas e a especialização que conseguem gerar e difundir.

Pesquisa realizada pela empresa paulista de consultoria Universo da Qualidade, com mais de 5.000 dirigentes de empresas brasileiras, em janeiro e fevereiro deste ano, apontou a "Gestão do Conhecimento" como o tema mais solicitado para consultoria e treinamento.

A globalização econômica está exercendo enormes pressões sobre as empresas em termos de necessidade de flexibilidade, inovação e velocidade de processos. Isso depende fundamentalmente do valor do conhecimento especializado presente nos processos organizacionais. A conscientização do conhecimento como um fator de produção distinto e seu acesso facilitado por redes de dados estão nos dando uma ferramenta para nos auxiliar a trabalharmos juntos e aprendermos uns com os outros.

A gestão eficaz do conhecimento é a fonte do Capital Intelectual, a principal vantagem competitiva da nova economia.

O Capital Intelectual é composto por:

· ativos de mercado: é o potencial que a empresa possui relativo à sua marca, carteira de clientes, lealdade e fidelidade dos clientes, negócios recorrentes, negócios em andamento, canais de distribuição, franquias etc.;

· ativos humanos: são os benefícios que seus colaboradores podem proporcionar à empresa por meio de sua esperteza, criatividade, conhecimentos e habilidades de resolver problemas;

· ativos de propriedade intelectual: correspondem às tecnologias, metodologias, patentes etc.;

· ativos de infra-estrutura: são representados pela cultura empresarial, sistemas de informação, métodos gerenciais, bancos de dados etc. . 

Na atual Sociedade do Conhecimento, o sucesso das organizações está em reconhecer e maximizar o potencial desses ativos, trazendo lucratividade para elas. E para nós, Contadores, é o desafio de demonstrar e medir esses valores aos empresários ou, até mesmo, como parte integrante dos demonstrativos do Balanço Patrimonial, na Contabilidade Gerencial.

O Professor Jorge Tua Pereda diz: O passado foi o registro histórico; hoje em dia a Contabilidade tem quatro elementos que a definem:

· sua vinculação à realidade econômica;

· sua utilidade ao serviço dos usuários na adoção de decisões;

· seu caráter de disciplina formalizada e científica;

· seu conteúdo financeiro e também social como conseqüência da responsabilidade social da unidade econômica.

A Contabilidade também como fator de conhecimento e de proteção da sociedade.

Como o Capital Intelectual é derivado da aplicação do conhecimentos pelos indivíduos, é natural que as organizações dediquem grandes esforços para identificar aquelas pessoas que poderão otimizar essa relação de causa-e-efeito, dedicando-lhes investimentos para o seu desenvolvimento. Dentre esses esforços, estão: 

· colocar a pessoa certa, considerando suas habilidades; 

· oportunidades de desenvolvimento; 

· manuseio de database marketing, tratamento proativo da propriedade intelectual; 

· mensuração do valor da marca; 

· avaliação do retorno de investimento sobre os canais de distribuição; 

· sinergia entre programas de treinamento e os objetivos corporativos; 

· valorização das opiniões dos funcionários; 

· encorajamento à participação e inovação;  

· valorização da cultura organizacional.  

CONCLUSÃO

A lacuna entre o Capital Intelectual, de acordo com o Balanço Patrimonial, e o indicado pelo mercado é um dos maiores desafios com que se defrontam Contadores e Empresas na atualidade. Somente há poucos anos é que as Empresas e as Universidades em todo o mundo começaram a enfrentar o desafio de medir o “Capital Intelectual”, que representa a maior parte do valor real de uma empresa e consiste em ativos indiretos - conhecimento organizacional, satisfação do cliente, inovação do produto, disposição dos empregados, trabalho de equipe, marketing, aprendizado contínuo, patentes e marcas registradas – que nunca aparecem em seus Demonstrativos Contábeis.

Hoje em dia, o marketing está se tornando mais uma batalha pela propriedade da informação do que pela propriedade de outros recursos. É possível copiar os equipamentos, produtos e procedimentos dos concorrentes, mas não se pode copiar suas informações nem seu Capital Intelectual. As informações que um empresa possui podem ser sua principal vantagem competitiva. 

Recentemente, várias empresas reconheceram isso, ao instituirem cargos como vice-presidentes do conhecimento, de aprendizagem ou de Capital Intelectual.

A transferência do conhecimento ajudará as empresas a reduzirem o tempo de ciclo pela livre circulação das visões comuns entre os estabelecimentos, pelo aumento da inovação devido ao aproveitamento da experiência e por melhores decisões derivadas de informações de múltiplas fontes. Confere, ainda, a capacidade de aprender mais depressa que os concorrentes, de responder mais rápido às condições de mercado, de aprender mais depressa com os fracassos e sucessos e de formar Capital Intelectual.

A avaliação da gestão do conhecimento constitui, a parte mais difícil do modelo de Capital Intelectual - o que explica todas as pesquisas, da contabilização dos recursos humanos à obra O Capital Humano de Gary Becker, laureado com o Prêmio Nobel. Não existe uma maneira simples de medir o que está na cabeça e no coração de gerentes e empregados. Não existem medidores a serem verificados ou mostradores a serem lidos. Atribuir um valor ao comportamento ou à motivação é um tema totalmente diferente de contabilizar as vendas totais ou determinar a capacidade de computadores.

Por esse motivo, qualquer mensuração que diga respeito aos colaboradores tem de ser:

· Bem fundamentada, de modo a não medir algo aparentemente importante, mas, na realidade, sem qualquer significado;

· bem estruturada, para não absorver as impurezas de outras variáveis subjetivas;

· teleológica, pois o próprio ato de escolher parâmetros reflete as distorções da empresa na área de recursos humanos. Portanto, as medições devem ser feitas a fim de refletir não somente onde a empresa se situa, mas onde deveria estar. Algumas medições devem também mudar para refletir os valores em mudança na sociedade.

O Balanço Patrimonial não oferece informações sobre o passado, as tradições e a filosofia da empresa. Ele não diz quanto valem esses fatores, nem dispara o alarme quando, por meio de decisões administrativas ou dispensas de empregados, eles se perdem. O resultado é uma espécie de doença corporativa, pela qual uma empresa preocupada com o lucro perde, sem notar, sua memória institucional e, portanto, a si mesma.

Porém as empresas modernas, ágeis, “virtuais” ou “imaginárias”, como foram denominadas, apresentam em seu centro filosófico uma noção totalmente diferente do que constitui um ativo. Em um mundo onde produção e vendas podem ser realizadas por um parceiro em uma aliança estratégica, ou até mesmo por um cliente, as informações tradicionais contidas nas linhas de um Balanço Patrimonial, como fábricas, equipamentos e terrenos, não oferecem mais muitas indicações sobre a competitividade atual ou o potencial de lucros futuros de uma empresa. É como, por exemplo, calcular o valor do conhecimento técnico incluído em um produto. Até o estoque torna-se essencialmente sem significado quando a própria noção de um modelo de um produto começa a desaparecer diante da nova realidade de um artigo especialmente fabricado de acordo com as necessidades de cada cliente.

A grande questão é saber como identificar e disseminar o conhecimento gerado dentro da empresa, promovendo a transformação de material intelectual bruto gerado pelos integrantes da organização em Capital Intelectual, e que garanta uma trajetória de crescimento e desenvolvimento.

A fim de estabelecer uma equação que traduza em números o valor do Capital Intelectual, pode-se usar a fórmula: Capital Intelectual = iC , onde "i" é o coeficiente de eficiência, obtido pela média dos indicadores de desempenho representativos de cada área crítica do negócio, e "C" corresponde ao valor monetário obtido pelos indicadores de desempenho representativos dessas áreas críticas e que não fazem parte do Balanço Patrimonial da Organização. Recomendamos que estes Indicadores de Desempenho sejam controlados, acompanhados e avaliados num sistema integrado entre o Programa de Gestão pela Qualidade e a Contabilidade Gerencial como instrumento de tomada de decisão da Alta Administração e fator de proteção da Sociedade. 

O desafio continua. Existe a consciência da necessidade de continuar os estudos e definições, a fim de tornar o Capital Intelectual uma ferramenta gerencial cada vez mais eficiente, ou mesmo uma demonstração como parte integrante das Demonstrações Contábeis. Ampliar os estudos também com base nas Normas Internacionais de Contabilidade, produzidas pelo IASC (NIC 38: Ativos Intangíveis).       
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