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Este artigo tem como objetivo contribuir para o
debate sobre o significado e a importancia do capital hu-
mano para as instituicdes de ensino superior, consideran-
do-as, a0 mesmo tempo, instituicdes sociais e entidades or-
ganizacionais. Para tanto, inicialmente se fazem algumas con-
sideracOes essenciais para a melhor compreensao do signi-
ticado de instituicao social para a organiza¢ao universitaria.
Ainda, o artigo visa a contribuir para a ampliagao e o apro-
fundamento das discussoes ligadas ao aproveitamento es-
tratégico do capital humano existente nas instituicdes de
ensino superior.
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This article aims to contribute to the discussion
about the meaning and the significance of the human capital
within higher education institutions, considering them as
social institutions and organizational entities. Having this
in mind, some core considerations are made in order to get
a better understanding of what is meant by social institution
for a university organization. The article also aims to provide
concepts about amplifying and deepening the discussions
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dealing with the strategic good use of the human capital
existing within higher education institutions.
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1 INTRODUGAO

A importancia da gestao do capital humano em instituicdes de ensino
superior nos projetos e programas de qualquer organizacao ¢ algo indiscutivel.
Na década de 80, do século passado, esse tema tornou-se ainda mais presente nas
organizagoes, devido ao advento das abordagens tedricas relacionadas a socieda-

de do conhecimento.

Atrair e manter em seus quadros funcionais pessoas talentosas e compe-
tentes para realizar a missao organizacional esta no topo da lista de preocupacoes
das organizacoes em geral, pois a valorizacio do capital humano deixou de ser
apenas discurso e passou a ser uma estratégia de crescimento e competitividade

nas organizagoes de qualquer natureza.

As instituicoes de ensino superior, apesar de suas peculiaridades como
instituicoes sociais, também se preocupam em valorizar o capital humano a sua
disposi¢ao e em atrair e manter docentes e administradores talentosos, compe-
tentes e comprometidos com a missao da institui¢ao. O capital humano de uma
instituicao de ensino superior é, sem duvida, um dos componentes essenciais que
reflete sua identidade, ou seja, seus principios e valores em relacao ao significado
da educagao superior, e que orienta seu relacionamento externo com a sociedade

em geral, bem como com seu publico interno.

As instituicOes de ensino superior de natureza confessional, notadamen-

te, para expressarem suas identidades como instituicdes sociais altamente rele-
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vantes no contexto educacional da sociedade, utilizam desde a explicitacio dos
ideais pelos quais foram criadas, até a adogao de preceitos éticos norteadores do

comportamento organizacional na realizagao da sua missao educativa.

2 UNIVERSIDADE: INSTITUIGAO E ORGANIZACAO

A universidade ¢ uma entidade legitimamente privilegiada para promover
educacio e geracao de conhecimento, visando ao desenvolvimento valorativo e
produtivo da sociedade em geral, em direcao a elevaciao dos niveis de qualidade
da vida humana individual e associada. A educagao superior ¢ parte integrante e
fundamental de um processo mais abrangente, isto ¢, da educagao em sentido
lato. Para a realizacao dessa missao, ela desempenha, a0 mesmo tempo, seu papel

como institui¢ao social e como organizagao.

A educagao, em termos gerais, ¢ um processo que ocorre em todos os
ambitos da vida humana — familia, escola, trabalho e outros ambientes — e que
tem como objetivo fundamental formar o homem em sua integridade fisica, psi-
quica, social, ética, espiritual e profissional. A educagao é um dos principais fato-
res responsaveis pela melhoria dos niveis de qualidades moral, espiritual e mate-
rial do homem e constitui-se no eixo central em torno do qual ocorrem as trans-
formagodes nos valores e na capacidade produtiva da sociedade. A educagao ¢ o
marco divisdrio entre inclusao e exclusao social, quando o ato de educar é pratica de

liberdade, conforme nos ensina Paulo Freire.

A universidade ¢, antes de tudo, uma institui¢ao social e, por seu rele-
vante papel na sociedade, ela ¢ altamente respeitada. Como instituicao social,
ela ¢ um valor societario, um ideal, um desejo coletivo nascido de crencas,
principios e valores culturais, que emanam do contexto social e, por isso, legi-
timam a missao educacional, tornando-a consistente e duradoura (COLOSSI,
2005).
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Uma instituicdo social é uma entidade devotada a promogao de objetivos
especiais de interesse publico ou de uma coletividade. Ela reflete um conjunto de
padroes de comportamento e de relacionamentos usualmente praticados e aceitos
como fundamentais no grupo social. E, portanto, um ente originado e assentado
em normas, costumes e valores consagrados pelo proprio grupo onde ela disponi-

biliza seu produto institucional, um ente que realiza desejos e interesses societarios.

As instituicoes sociais sao constituidas de duas maneiras: ou sao criadas
por lei ou surgem de forma consuetudinaria, em resposta a praticas e costumes
usuais. Sua durabilidade ¢ indeterminada, pois elas existem enquanto sua missao

institucional continuar sendo aceita e almejada pelo grupo que a originou.

A educagao superior ¢ parte do processo educacional mais amplo, e cons-
titui-se também numa criacao social, pois reune todas as caracteristicas de sua
matriz mais abrangente: emana de crengas, valores e ideais societarios, realizam
objetivos especiais de acordo com sua missao e atende anseios e necessidades
sociais. Os propositos fundamentais da educagao superior, realizados e imple-

mentados através da institui¢ao universitaria, podem ser assim apontados:

a) formar lideres capazes de definir e implementar sonhos e ideais de

interesse coletivo;

b) habilitar profissionais para o exercicio de atividades nas diversas areas

do saber e do conhecimento;

c) capacitar técnica e intelectualmente profissionais dispostos a rejeitar

modelos simplistas da realidade;

d) estimular seus egressos a assumirem responsabilidades sociais a luz

das necessidades comunitarias e ambientais;

e) desenvolver padroes e indicadores de valores e posturas éticas trans-

parentes para as diversas profissoes de formacao superior;
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f) despertar senso critico acurado, para evitar conformismos, acomoda-

¢oes e dependéncias.

Assim, sendo a universidade o /&cus e o foco da educagao superior, ela
deve também ser entendida como uma institui¢ao social, que se origina na socie-
dade e a ela devolve seu produto institucional. A universidade faz parte decisiva
do eixo ao redor do qual se operam as transformagoes sociais, particularmente
por prover a sociedade de lideres e de profissionais com formagao superior, ca-
pazes de implementar essas transformagoes e, por isso, representa divisor de dgnas

entre desenvolvimento e subdesenvolvimento.

Contudo, para uma institui¢ao social implementar e realizar sua missao
institucional, é necessario, na maioria das vezes, um aparato organizativo: uma
organizagao formalmente constituida, organizada e estruturada a partir de nor-
mas que direcionam seu funcionamento e coordenam a utiliza¢ao de seus recur-
sos humanos e materiais. Esse ente organizativo, usualmente denominado de
organizagao universitaria ou, simplesmente, universidade, pode também ser con-
siderado uma institui¢ao social. Tal organizacgao ¢ legitimamente competente para
realizar sua missao institucional e prover os interesses publicos e coletivos da
sociedade, através da realizagao dos propositos acima apontados, além da preser-

vagao e transmissao da heranca cultural acumulada ao longo da histéria humana.

A universidade, portanto, sem abandonar suas caracteristicas essenciais
como institui¢ao social, precisa adotar, a exemplo dos demais tipos de organiza-
¢oes, principios, técnicas e modelos gerenciais para realizar seus objetivos orga-
nizativos de eficiéncia e eficacia. Em outros termos, a universidade, seja como

institui¢ao, seja como organizagao, necessita de gestao.

A gestao universitaria é o elo efetivo indispensavel para alinhar objetivos
institucionais e organizacionais, muitas vezes conflitantes. A organiza¢ao univer-

sitaria se caracteriza pela diversidade dos grupos internos que a compoem, cujas
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forcas e influéncia conduzem a difusao da autoridade em varias zonas de poder,
realidade da qual resulta um processo decisorio lento e ineficaz. A problematica
da autonomia institucional em relagao a sociedade contribui, também, para maior
complexidade organizacional. Ela esta exposta a pressoes politicas e economicas,
muitas vezes travestidas de interesses socials, que promovem e potencializam
controvérsias e ambigiidade sobre as fungdes de ensino, pesquisa e extensao,

bem como sobre as formas de controle e avaliacao institucional.

Assim, a gestao em organizagoes de ensino superior, desempenha um
papel decisivo para a realizacao de sua missao institucional, a luz da complexida-
de de sua organizacao e, para cumprir esta finalidade, utiliza seu principal patri-

monio: as pessoas, ou ainda, seu capital humano.

3 GESTAO, PLANEJAMENTO E ESTRATEGIA

E importante firmar trés asserces feitas até aqui: primeiro, no mundo
corporativo atual, a importancia do capital humano deixou de ser apenas um
discurso e passou a ser estratégia de negocios. Segundo, as institui¢oes de ensino
superior também precisam valorizar o capital humano a sua disposi¢ao e preocu-
par-se com atrair e manter dirigentes, docentes e administradores competentes e
comprometidos na missao educativa. Terceiro, o capital humano de uma institui-
¢ao de ensino superior reflete, sem duvidas, sua identidade institucional. Portan-
to, uma das funcdes primordiais da gestao universitaria pode ser denominada de

gestao do capital humano.

Cumpre, inicialmente, ressaltar que o termo gestao, originado do latim
para designar a acao de fazer, criar ou dirigir, administrar, governar, ¢ utilizado na
esfera organizacional para indicar as agoes de um processo pelas quais os objeti-
vos de um grupo sao perseguidos e realizados. Nas organizacoes de ensino supe-

rior, como em qualquer outro tipo de organizagao, o termo gestao evoca duas
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variavels essenciais: objetivos e os resultados e, também, se ampara conceitual-
mente nas ciéncias organizacionais. Na realidade, a gestao universitaria, incluin-
do gestao académica e administrativa, tem sido considerada um campo especial

do estudo das organizagoes.

Em termos gerais, fazer a gestao significa planejar, prever e, com base
nessa previsao, decidir a luz de expectativas futuras. Em outras palavras, ¢ decidir
antecipadamente o que sera feito. Ou, ainda, é exercer a capacidade humana de

escolher um caminho ou uma linha de acao antes de empreendé-la.

Planejamento ¢, por definicao, a funcao basica da gestao: ela define ob-
jetivos, analisam alternativas e indicam caminhos para a decisao. A literatura
( Meggison, 2002; Robbins, 2004; Drucker, 1999) sugere que o planejamento ¢é
uma atividade intrinseca e propria do ser humano e reflete sua ja apontada pers-
pectiva racional, ao formular as questoes como: o gué?, como?, onde?, guando? por
qué?, por quem?, guanto? Nesse sentido, planejar ¢ um processo para definir prio-

ridades e apontar rumos e estratégias em dire¢ao ao futuro.

A natureza das institui¢oes de ensino superior influencia inevitavelmente
a pratica da gestao e do planejamento organizacional. Mesmo quando essas duas
praticas apresentam propositos diferenciados, como, por exemplo, os existentes
entre a institui¢ao privada e a publica, o planejamento ¢é a pedra master da gestao
das instituicoes de ensino superior. O planejamento, como parte integrante do
processo de gestao, nao ¢ uma fungao Unica, isto ¢, ele esta presente por toda a

organizagao, segundo a sua abrangéncia, global ou setorial.

Numa institui¢ao de ensino superior, o Projeto Institucional (PI) e o
Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI), bem como o Planejamento Es-
tratégico (PE), representam o Planejamento Global da instituicao. Além desse,
varios outros instrumentos exercem as mais diversas func¢oes, tanto na esfera

académica quanto na administrativa, tais como, o Planejamento Politico Pedago-
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gico (PPP) e os Programas de Desenvolvimento do Pessoal Técnico-Adminis-
trativo (PDPTA).

O sentido de planejamento como decisao de alternativa sugere outro con-
ceito fundamental: a estratégia. Estratégia ¢ um termo de origem grega (strategos),
que significava a arte do general conduzir as forcas militares para derrotar o inimi-
go. Essa nocao, direta ou indiretamente, ainda se mantém na linguagem organizacio-
nal, indicando que se trata da arte de escolher os caminhos e as condi¢oes favora-
veis para atingir objetivos. Para Ansoff (1990), estratégia ¢ a definicao precisa do
campo de atuacao de uma organizagao, de seus objetivos, recursos, orientagoes e
diretrizes para seu crescimento; enquanto que, para Porter (1999) ela é a forma
pela qual a organizagao compatibiliza suas atividades para criar uma posi¢ao exclu-

siva, valiosa, sustentavel e diferenciada daquela dos seus concorrentes.

A estratégia se refere ao modo pelo qual uma organizagao procura distin-
guir-se dos concorrentes, escolhendo sua trajetdria de acordo com suas forgas e
objetivos. Assim, pode-se afirmar que escolher estratégias, nas organizagoes de
ensino superiot, a luz de sua identidade institucional e da andlise e interpretacao
de suas forgas e debilidades, significa optar por caminhos para realizar sua missao

institucional.

4 TALENTO E CAPITAL HUMANO

Gestao, planejamento e estratégia sao termos consolidados no contexto
organizacional e, independente do foco de analise, eles refletem a marca humana
dessas variaveis. Vale dizer que gestao, planejamento e estratégia sao atividades
emergentes da racionalidade do homem na busca de seus objetivos. Assim, o
significado e a importancia das pessoas e seus talentos constituem o que se deno-
mina de capital humano, o qual assume alta relevancia na esfera organizacional

em geral e, particularmente, nas instituicdes de ensino superior.
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O termo talento designava, originalmente, uma moeda da antiga civiliza-
¢do grego-romana e referia-se, também, a uma medida de peso utilizada nesse
contexto. Em ambas as situagoes, talento designava algo de valor. Em passado
nao muito distante nosso, talento designava a qualidade de uma pessoa bem for-
mada, com um curriculum brilhante. Mais recentemente, no entanto, este atribu-
to passou a designar alguém com intelecto notavel e méritos excepcionais, com
aptidao inata ou adquirida para exercer uma atividade especial. Por essas qualifi-
cagoes, as organizagoes incorporaram este termo em seu dia a dia, para designar
algo ou alguém com caracteristicas especiais, capaz de realizar com éxito sua
missao, mesmo diante de dificuldades. Atualmente, embora nao haja ainda um
consenso sobre seu significado, esse termo passou a assumir uma importancia de-
cisiva, € 0 seu conceito pode ser sintetizado na seguinte afirmacao: falento ¢ a capaci-

dade de execucao, mesmo diante de circunstancias dificeis e de diferentes e continnos desafios.

De acordo com Almeida (2005), o mundo corporativo moderno fez dos
profissionais talentosos uma das riquezas fundamentais nos negocios. Portanto,
reconhecé-los e conserva-los tém ocupado o topo da lista das preocupagoes atu-

ais das organizacoes em geral.

Porém, a questao de saber o que ¢ exatamente o talento ainda permanece
valido. Para muitos especialistas, talentoso ¢ a qualidade do profissional compro-
metido e apaixonado pelo que faz, que se concentra nos resultados e é capaz de
superar suas proprias limitagoes. Para outros, trata-se de uma questao contin-
gencial, porque pessoa de talento ¢ alguém que sabe fazer as diferencas no dia a
dia de trabalho: que assume riscos e responsabilidades e também motiva sua
equipe para fazer a diferenca. Ha, ainda, aqueles que consideram o talento como
a capacidade de adaptar-se e encontrar pontos e coordenadas comuns ao lidar
com opostos e questoes controversas. Por ultimo, destaca-se a posi¢ao de Jack
Welch (2005), o que sugere que o talento reflete a incessante busca do sucesso,

ou seja, talentoso é quem tem paixao por vencer.
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Nas instituigdes de ensino superior, tanto quanto NO universo corporati-
vo, a identificacao, valorizagao e retencao dos profissionais talentosos, como os
dirigentes, docentes e colaboradores técnicos e administrativos - constitui-se numa
constante preocupagao, tendo em vista o contexto de mudangas e competitivida-

de que caracteriza o ambiente do ensino superior no Brasil.

Em relagao ao corpo docente, o significado de professor talentoso pode as-

sumir diferentes sentidos e interpretagoes, tais como as exemplificagoes abaixo:
* talentoso ¢ aquele professor que se compromete e se apaixona pelo gue faz,
* professor talentoso ¢ aquele que se supera no processo ensino-aprendizagens,
* talentoso docente ¢ aquele que tem a habilidade de motivar os alunos,
* professor talentoso é aquele que se concentra no crescimento dos alunos.

Assim sendo, embora ainda nio exista sentido univoco do termo talento,
sua aplicabilidade no ambito das instituicdes de ensino superior ja ¢ uma realida-
de, conforme inimeros sistemas e procedimentos que tém sido praticados para
avaliar o desempenho dos que atuam nestas organizagoes. Além disso, a Avalia-
¢ao Institucional, no ambito do ensino superior brasileiro, tem pavimentado o
caminho para consolidar, efetivamente, a mensuragao e avaliacao do desempe-
nho docente nas institui¢oes de ensino superior. Trata-se de uma tendéncia irre-
versivel e de enorme impacto na qualidade do ensino, na realizacio da missao
institucional, como também no crescimento e competitividade organizacional.
Assim sendo, a necessidade de identificar, prestigiar e garantir a permanéncia de
professores, dirigentes e colaboradores talentosos no contexto das instituicoes
de ensino superior ¢ prioridade, pois, tais pessoas constituem seu mais valioso

patrimoénio: o capital humano.
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5 O CAPITAL HUMANO NAS ORGANIZACOES

No contexto da economia de mercado, organizagdes e empresas, em ge-
ral, utilizam padroes, indicadores e indices contabil-financeiros para expressar
suas posi¢oes no universo competitivo. Trata-se de uma atividade dinamica em
constante evolugao, em que novos sistemas sao implantados ou redefinidos. Por
exemplo, salarios e encargos, beneficios assistenciais e treinamento, tradicional-
mente considerados custos, deixam de ser contabilizados como despesas e pas-
sam a categoria de investimento, assumindo, dessa forma, o status de ativo prin-
cipal. Isto é, as pessoas e seus talentos sao ativos, que aumentam o valor patrimo-
nial da organizagao — o patrimonio intangivel — altamente considerado no merca-
do. Consolida-se, entao, um novo indicador — o capital humano - para expressar
a percepcao de que pessoas nao sao despesas, mas ativos valiosos, que devem ser
desenvolvidos e valorizados, pois deles dependem a viabilizagao e sobrevivéncia

dos negocios e a continuidade da organizagao.

Em termos gerais, o valor de mercado de uma organizacao ¢ estimado
por seu patrimonio, contabilizado como tangivel e intangivel. O patrimoénio tan-
givel é formado pelo capital fisico e pelo capital financeiro, e ambos compoem o
capital material, chamado, por isso, de fangivel. Por outro lado, o patrimonio in-
tangivel ¢ constituido pelo capital humano, capital estrutural e capital de relacio-
namento, 0s quais, em conjunto, formam o assim chamado, capital intelectual da

organizagao.

O capital intelectual, especificamente, tem assumido uma posi¢ao privi-
legiada no mundo organizacional, pois seu valor de mercado tem despertado
interesse de investidores e empreendedores. A contabilizagao do capital intelec-
tual inclui os mais diversos fatores que influenciam o comportamento e o fun-
cionamento de uma empresa ou organizacao: clientes, fornecedores, logistica, mar-

ca, transparéncia contabil, responsabilidade social e, sobretudo, o capital humano.
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Para Rezende (2003), as pessoas, isto é, o capital humano constitui o
fator mais importante do capital intelectual, pois elas sao a esséncia do patrimo-
nio intangivel e, por isso, precisam ser desenvolvidas, valorizadas e estimuladas a

permanecerem na organizagao.

No ambito das institui¢oes de ensino superior, o capital humano, repre-
sentado por seus docentes, dirigentes e colaboradores, ¢ o mais expressivo, e tem
sido cada vez mais valorizado, interna e externamente, em razao da certeza de
que dele dependem a melhoria da qualidade do ensino, bem como o crescimento

da institui¢ao e o aumento da sua competitividade.

As instituicoes de ensino superior caracterizam-se pela singularidade le-
gitima de sua missao institucional: prover educagao e formagao, suprir as deman-
das nas diversas areas do saber, regulamentadas pelo Estado, e habilitar formal-
mente profissionais para exercerem, por direito, atividades de interesse da socie-
dade e da vida humana associada, em geral. Para a realizacao dessa missao, o
capital humano assume, indiscutivelmente, uma posi¢ao destacada e decisiva.
Portanto, a gestao do capital humano, no ambito das institui¢oes de ensino supe-
rior, deixa de ser objeto de teoria e passa a constituir-se em diretrizes, metas €
procedimentos organizacionais capazes de atrair, desenvolver, integrar, mensu-
rar, avaliar e valorizar talentos, competéncias e desempenho dos docentes, diri-

gentes e pessoal técnico e administrativo.

6 GESTAO DE TALENTOS

Gestao, planejamento, estratégia, talentos e capital humano expressam as
mais intimas fun¢des organizacionais, necessarias a consecu¢ao da missio de
uma institui¢ao de ensino superior, e permitem definir a gestao de talentos como
um processo gerencial que adota elementos conceituais de estratégia para a to-

mada de decisoes relacionadas com o alinhamento do capital humano, com as
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metas de crescimento e competitividade, bem como com a implantacao de siste-
mas e procedimentos para a avaliacio e valorizagao sistematica do desempenho

das pessoas.

De acordo com Dutra (2001), a gestao dos talentos é um processo que
busca o desenvolvimento integral das pessoas, permitindo que elas tenham uma
visao mais ampla de suas competéncias e de seus trabalhos e se alinhem efetiva-

mente nas metas organizacionais.

Gestao de talentos é um instrumento gerencial para avaliar e valorizar o
desempenho do capital humano de uma organizacao, visando a melhorias orga-
nizacionais, tais como o incremento da produtividade, melhora do crescimento e
da competitividade. A gestao de talentos fundamenta-se na analise criteriosa dos
perfis profissionais e seus respectivos padroes e indicadores disponibilizados na
organizagao, com vistas a desenvolver, integrar, mensurar e valorizar competén-
cias e desempenho usual e potencial das diferentes competéncias disponibiliza-
das na organizagao, visando a contribuir, assim, a que as pessoas se desenvolvam
integralmente, com uma visao mais ampla do seu trabalho e com maior flexibili-
dade em face dos processos de mudangas (DUTRA, 2001; FLEURY &
FLEURY, 2000; LEONARD & STRAUS, 2000).

Trata-se de um novo paradigma organizacional, na medida em que o ca-
pital humano passa, efetivamente, a categoria de ativo principal da organizacao.
Nesse sentido, organizagdes e pessoas necessitam evoluir. As organizacdes preci-
sam mudar seu relacionamento com as pessoas e reinventar formas de atrai-las,
manteé-las, desenvolve-las, motiva-las e compensa-las, enquanto que as pessoas
precisam comprometer-se e alinhar suas competéncias aos objetivos organiza-
cionais. Para Stewart (1999), a nova visio do capital intelectual e, mais particular-
mente, do capital humano, provoca uma verdadeira revolucao nas organizagoes.

O novo paradigma exige mudangas, nio s6 das organizagoes, mas também das
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pessoas. Para os autores deste artigo, a valoriza¢ao do capital humano comeca
pela autovalorizagao de si mesmo como profissional, o que requer novas postu-

ras diante de si e da instituicao.

As instituicoes de ensino superior, diante do contexto de mudancas e
competitividade no ambito da educag¢ao superior no Brasil, sem davidas, pode-
riam beneficiar-se com a abordagem da gestao de talentos, particularmente apli-
cada ao corpo docente. A trajetoria para a abordagem de talentos numa institui-
¢ao de ensino superior exige, em primeiro lugar, vontade e decisao da direcao,
fundamentadas na identidade da institui¢ao e em seus principios e valores cultu-
rais. Exige ainda uma analise criteriosa das politicas essenciais praticadas na insti-
tuicao e, a luz de seus pontos fortes e fracos, a formulagao de metas estratégicas
de crescimento e desenvolvimento. Os passos seguintes direcionam a escolha do
modelo a ser adotado, a definicao da metodologia de implantagao dele e, por
ultimo, a divulgacao e sensibilizacao da comunidade, buscando o apoio e a parti-

cipagao dela.

Convém ressaltar, mais uma vez, que a gestao de talentos busca alinhar o
capital humano com as metas de produtividade e competitividade organizacio-
nal, visando a definir, mensurar, avaliar e valorizar competéncias e talentos. Tra-
ta-se de uma estratégia de gestao, que nao deve ser confundida com a gestao de
pessoas: pois gerir talentos ¢ diferente de gerir recursos humanos, uma vez que o
capital humano ¢, objetivamente, parte integrante do patriménio da organizacao
(CHIAVENATTO, 2005).

7 CONSIDERACOES FINAIS

Em uma institui¢ao de ensino superior, o gerenciamento do capital hu-
mano ¢ um dos aspectos de maior relevancia, em especial quando relacionado

com a area docente. O conhecimento individual dos colaboradores deve ser po-

i"j( Disgo Y canoas Y n15 Y p73-88 ) judez2009 )




87

tencializado de modo a contribuir positivamente para a instituicao. Em um mo-
mento em que os mercados estao praticamente estabelecidos, e ha uma probabi-
lidade limitada para o crescimento, a qualidade do corpo docente e, também, do
pessoal técnico-administrativo, constituem uma das possibilidades mais seguras

para a obtenc¢ao do diferencial competitivo.

Uma institui¢ao de ensino superior deve zelar pelo investimento e a valo-
rizacao do seu capital humano, para poder dar continuidade ao crescimento e
desenvolvimento organizacional, mas principalmente, por ser a instituicio uni-
versitaria um referencial para a sociedade, servindo como meio de transforma-

cao desta.

A instituicao de ensino superior, atenta aos cenarios que se apresentam,
e, preocupada em oferecer um servico educacional que contribua para uma soci-
edade melhor e mais justa, precisa direcionar seus esforcos e recursos no sentido
de qualificar e potencializar a utilizacao do conhecimento de seus colaboradores.
Seu intuito deve ser o de prestar um servico que atenda as expectativas e as
necessidades da comunidade académica. Buscar, através de seus colaboradores,
cultivar em toda a comunidade académica, além do conhecimento tedrico e téc-
nico, o conhecimento humano, a fim de formar cidadaos de maneira integral,
para que estejam capacitados a assumirem um papel mais relevante, qual seja, o

de contribuir para a transformacao da sociedade.
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