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RESUMO

As empresas e colaboradores ainda ndo tem uma visao de quao importante é trabalhar o
capital intelectual nas organizagbes, os beneficios e como o porqué e qual maneira
trabalhar essa ferramenta. Com isso este trabalho teve o objetivo analisar a percepgéo
das pessoas a respeito da importancia do capital intelectual nas organizagcfes. Para tanto,
foi realizada uma pesquisa exploratoria, por meio de entrevistas para coleta de dados,
com um representante da empresa e 12 colaboradores. Com base nos resultados deste
estudo, pode-se evidenciar que a empresa pesquisada valoriza o capital intelectual,
porém, alguns pontos ainda devem ter uma atencdo e melhoria para que alcance os
objetivos. Concluiu-se que as pessoas percebem a importancia do capital intelectual para

a empresa.

Palavras-chave: Capital Intelectual; Capital Humano; Capital estrutural; Capital de

Relacionamentos; Colaborador; Empresa.



ABSTRACT

Companies and employees still do not have a vision of how important it is to work on
intellectual capital in organizations, the benefits and how and why to work this tool. This
work aimed to analyze the perception of people about the importance of intellectual capital
in organizations. For that, an exploratory research was carried out, through interviews for
data collection, with a representative of the company and collaborators. Based on the
results of this study, it can be evidenced that the company researched values intellectual
capital, however, some points still need attention and improvement to reach the objectives.
It was concluded that people realize the importance of intellectual capital for the company.

Keywords: Intellectual Capital; Human Capital; Structural Capital; Relationship Capital;
Collaborator; Company.
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1 INTRODUCAO

Capital Intelectual € um conjunto de conhecimentos e informacfes que cada pessoa tem
adquiridas e trabalhadas ao longo do tempo, um valor criado pelas pessoas nas
organizacdes. Segundo Stewart a expressdo Capital Intelectual surge em 1985 quando
analistas financeiros perceberam ao analisar empresas que tinham um elemento isolado
em que agregava valores aos produtos/servicos, que era o conhecimento das pessoas.
Stewart 2002. Sendo um recurso intangivel valioso, o que se estd na mente das pessoas
€ considerado o recurso mais importante que uma organizagdo pode ter. O capital é
inesgotavel, pois quanto mais o desenvolve mais se tem. Ele pode ser divido em trés
partes segundo Edvinsson e Malone (1998) sendo eles o Capital Humano, Capital
Estrutural e Capital de relacionamentos, alguns autores como Stewart (2002) define o

capital de relacionamentos como Capital de Clientes (Capitulo 2).

Ha séculos o mundo vem passando por mudancas na gestdo das organizagfes, a gestao
proposta por Taylor e Fayol, que era mais centralizadas, hierarquicas e mecanicas.
Porém, hoje se observa um momento de nova gestdo onde se aplica o Capital Intelectual

para gerar lucros.

Com a aplicacédo e o trabalho investido em capital intelectual percebe-se uma dificuldade
na area de capital humano que é o gerenciamento deste capital e sua gestdo de pessoas,

necessitando de conhecimento para o assunto em todos niveis hierarquicos da empresa.

A gestdo do capital intelectual nas empresas tornou-se importante quando perceberam
gue deveriam incentivar a todos para compartilhar suas ideias, obtendo grandes

resultados.

Diante desse novo cenario que vem se apresentando pode ocorrer conflitos entre as
pessoas, problemas no gerenciamento. Deve-se adotar novos procedimentos e ser
flexivel, desenvolvendo o pensamento criativo, trabalhando habilidades e disponibilizando

suporte e ajuda para ampliar conhecimento.

Com o grande diferencial de mercados, o diferencial de uma organizagdo esta no
conhecimento em que seus colaboradores tém, devendo ser indispensavel o
aprimoramento, e mostrar a eles o quanto € importante, pois as pessoas devem

reconhecer o capital intelectual que cada um tem.
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A concorréncia de mercado é grande, os lideres devem ter colaboradores com talentos,
com conhecimentos e habilidades ao seu lado para gerar o crescimento e lucro da
empresa. Entdo investindo no capital intelectual podera trazer benéficos multiplos para
organizacdo e colaborador no sentido pessoal, se revertendo em lucro para organizacao
como maior producéo, aceitacdo no mercado, retencao de gastos, atividades de produtos
de qualidade, na parte do colaborador o desejo das pessoas em exercer uma funcao
dentro da organizacdo, bem estar, habilidades de aperfeicoamento, entre outros. Onde

tornam se uma organizacéo de alto valor do Capital Intelectual.

Portanto, com tantas vantagens, ainda existem organizacdes que nao percebem a
importancia, e que os problemas enfrentados podem ser resolvidos com uma boa gestao
do Capital Intelectual, se retraem sobre o assunto por medo de aderir mudancas, dar
espaco ao colaborador sugerir ideias e mostrar habilidades. Podendo, o lucro que as
organizagbes almejam ficar abaixo das expectativas, por ndo usarem seu capital
intelectual da melhor forma. Com isso, este trabalho pretende-se responder a seguinte
guestdo: Como os administradores ou pessoas percebem a importancia do Capital
Intelectual nas organizac6es? Com objetivo analisar a percep¢do das pessoas a respeito

da importancia do capital intelectual nas organizagoes.

Sdo também finalidades aqui: identificar o conhecimento das pessoas sobre o que €&
capital intelectual e como realizar sua gestéo; mostrar a importancia do Capital Intelectual
na atualidade, limitacbes e dificuldades do seu reconhecimento e mapeamento;

apresentar como se tornar uma organizagao que aprende (Learning Organization).

As organizacOes muitas vezes ndo sabem administrar o capital intelectual que possuem.
Fazendo com que os colaboradores ndo se sintam capazes, pode levar a uma alta
rotatividade na organizacdo, gerando mais gastos e muitas vezes manchando o proéprio
nome. Discutir o tema pode gerar maior conhecimento sobre como as pessoas veem 0

Capital Intelectual, bem como, mostrar o quao importante é sua valorizacao.

O trabalho foi dividido da seguinte forma: apos a introducéo do tema o Capitulo 2 tratara
do quao rico € a empresa que adere a gestdo do Capital Intelectual. Em seguida o
Capitulo 3 traz a importancia da gestdo de pessoas com a relacdo de capital humano,
contando com o Subcapitulo 3.1, que deixa claro sobre a importancia das pessoas. A
vantagem competitiva quando se trabalha com as ferramentas do Capital Intelectual em
sua gestdo no Subcapitulo 3.1. Por fim, no Capitulo 4 qual a percepgédo das pessoas e

empresas sobre Capital Intelectual e em seguida, as consideragdes finais no capitulo 5.
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2 CAPITAL INTELECTUAL

Existem muitos conceitos sobre o capital intelectual. Segundo Stewart (1998, p.14 ) “o
capital intelectual consiste em todas informacfes, experiéncias e conhecimentos que

possam gerar riqueza as empresas’.

Podendo ser dividido em Humano, Estrutural, e de Relacionamentos sendo como o foco

principal deste trabalho Capital Humano.

Mayo (2003, p. 25) descreve que “capital Humano € o que as pessoas levam quando

retornam para casa, e Capital Estrutural € o que elas deixam para traz”.

Sendo assim, sdo os colaboradores que agregam seus conhecimentos e experiéncias,
habilidades e criatividades individuais, que ndo podem ser clonadas, pois cada pessoa é
Unica com isso suas ideias e conhecimento também se tornam um. O que se fica nas

empresas € parte deste conhecimento transformado em produto/servigo.

Stewart (1998, p. 25) relata que o Capital Intelectual pode ser considerado como um
‘conjunto de informacdes e conhecimentos encontrados nas organizagdes, em que
agregam ao produto e/ou servicos valores mediante a aplicacdo da inteligéncia, e ndo do

capital monetario”.

Os valores aplicados as empresas veem através do desenvolvimento e do capital
Intelectual humano que ndo € monetario, e sim um ativo intangivel, pelo fato de ndo gerar
dinheiro em espécie assim que aplicado. Quando o conjunto do Capital Intelectual
aplicado gera uma transformacédo, com isso, percebe-se os resultados como produtos e

servicos que esses sim gera o valor monetario, tornado este o ativo tangivel.

Segundo Pinto et. al. (2002, p.04) “o ativo intangivel ou incorporeo, sdo bens que nao se
pode tocar ou pegar. A palavra intangivel vem do latim, tangere ou ‘tocar, os bens

intangiveis, portanto, sédo bens que ndo podem ser tocados [...]".

Ja o ativo tangivel, segundo Edson Vaz Musa (2006), pode ser definido como bens se
propriedade da empresa, que sdo concretos, podem ser tocados como maquinas,
estoques, imoveis.

7

O Capital Intelectual considerado ativo intangivel, que ndo é palpavel porem pode ser

mensurado, € um conjunto que desenvolvido da melhor forma gera uma riqueza, tao
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grande quéo bens fisicos. De acordo com Edvisson e Sullinvan (1996, p. 357) relata “é

algo que vocé néo pode tocar, mas que o torna rico”.

Assim como Edvinsson e Sullinvan (1996) relatam que as pessoas torna rico de si proprio,
agregando valores as empresas. Entretanto, existem empresas que nao tem o conjunto
do Capital Intelectual inserido nela. Com isso se torna apenas empresas com mentes
fechadas, que realizam suas atividades rotineiramente da mesma forma a tempos, sem
prospeccdo, que ndo visam as oportunidades de expansdo e aumento do seu lucro.
Porém, quando o Capital Intelectual colocado em acéo, a empresa agrega valor e riqueza

para consigo, melhorando suas atividades e o olhar da sociedade sobre si.

Segundo Antunes e Martins (2002, p. 7) "o Capital Intelectual € um conjunto de beneficios
intangiveis que agregam valor as empresas”. O Capital Intelectual € um beneficio, ndo
fisico para empresa, mas, sim nas areas de atuacdo, suportes para inovacao e realizacao
das atividades, conhecimentos e habilidades trabalhadas, tudo o que ndo se pode tocar,
porém de grande valor.

Portanto, todo conhecimento que as pessoas trazem consigo e que é gerado na

organizacao, pode ser considerado o Capital Intelectual da empresa.

Observa-se que ha uma atencdo voltada a este capital nas empresas, pois se tenta
trabalhar o maximo para gerar riquezas com 0 conhecimento, atribuindo alto valor,
desenvolvendo treinamentos, para trabalhar capacidade metal como também fisica

presente na empresa.

Por sua vez, o capital intelectual sdo os fatores dindmicos ocultos, que se da base a
empresa visivel, sendo esses Capital Humano, Capital Estrutural e Capital de Clientes
(melhores apresentados nos subcapitulos a seguir).

Segundo Gubiani (2011) o Capital Intelectual € o conjunto do Capital Humano, Capital
Estrutural e o Capital Relacional. J& para Stewart (2002) menciona o conjunto do Capital
Intelectual € Capital Humano, Capital Estrutural e Capital de Clientes. O quadro a seguir

mostra as subdivisdes desses capitais que formam o capital intelectual.
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Capital Humano

O conhecimento humano da empresa.

Competéncia e Conhecimentos

Talento e Know-how

Atitude — conduta — motivacéo — valores — aptidfes

As praticas — a ética das pessoas

Agilidade intelectual, destrezas e experiéncias dos empregados e diretores
Capacidade criativa e inovacao

Satisfacao e lealdade

Capital Estrutural

Habilidades — Experiéncias — Conhecimentos da empresa.

Informacdes institucionalizadas e codificadas (base de dados, patentes, manuais,
rotinas, fluxogramas, propriedade intelectual)

Protocolos e procedimentos da organizacdo

Cultura e valores empresariais

Ambiente - estrutura da empresa, tanto fisico quanto tecnoldgica

Estratégias para criacdo de conhecimentos voltada para inovagdo

Capital Relacional

Clientes - Fornecedores — Acionistas

Parceiros — Aliangas — Convénios

Agentes externos — Sociedade — Governo — Industria
Stakeholders e demais grupos de interesses.

Figura 1: Subdivisdes do Capital Intelectual
(Fonte: Adaptado de Gubiani, 2011)

Conforme Gubiani separou e definiu pode-se observar de forma mais detalhada sobre

cada componente do capital intelectual, mostrando caracteristicas préprias, definicées

para separar e entender o que comple o Capital Intelectual e sua atuacdo nas

organizacoes.

2.1 CAPITAL HUMANO

Capital Humano, conhecimentos e habilidades que cada pessoa tem, que nunca esteve

em tanta evidéncia como agora. Denominado como “ativo humano”, compreende o0s

beneficios que podem ser proporcionados pelos individuos as organizacdes (SCHMIDT;

SANTQOS, 2002).

Edvinsson e Malone (1998, p. 9) o; “capital humano: composto pelo conhecimento, poder

de inovacdo e habilidade dos empregados, além dos valores, cultura e a filosofia da

empresa.”

Wernke, Lembeck e Bronia (2003, p.5) mencionam que o Capital Humano pode ser

considerado como “o valor acumulado de investimentos em treinamento, competéncia e

futuro de um funcionario. Também pode ser descrito como competéncia do funcionario,

capacidade de relacionamento e valores”.
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Com isso as organizacdes podem agregar valores ao seu capital, proporcionando
medidas para estimular, com intuito que possa trazer retornos a sua produtividade. Para
Carvalho e Souza (1999, p.02):

o Capital Humano é a capacidade, conhecimento, habilidade, criatividade e
experiéncias individuais dos empregados e gerente transformando em produtos e
servicos que sdo o motivo pelo qual os clientes procuram a empresa e ndo o
concorrente” Carvalho e Souza.

Moura (2006, p. 21) define o Capital Humano da seguinte forma: Capital Humano:
Conhecimentos; Competéncias e habilidades; Atitudes/comportamentos; Experiéncias;
Capacidade de inovacao e solucdo de problemas; Desenvolvimento do profissionalismo;

Cultura de comportamento e aprendizagem: Sociabilizagdo; Coletivizagao.

Herckert (2002, p. 3) define o homem e o patriménio da seguinte forma: O elemento
humano sem o patrimbénio ndo constitui uma célula social. Assim, também, o patriménio
sem o elemento humano ndo constitui uma empresa. A empresa é o conjunto do homem
e do patrimdnio. S&o verdades que tém evidéncias por si mesmas, ndo necessitando de
demonstracdo. Sdo axioméaticas. O autor ainda define que as pessoas e 0 patrimoénio
andam lado a lado, que uma empresa necessita dos dois capitais, sendo que ambos se
apoiam, otimizam e completam as atividades. Para CRIE (2006, p.1), a definicdo de

Capital Humano:

O capital humano refere-se tanto a capacidade, habilidade e experiéncia quanto
ao conhecimento formal que as pessoas detém e que agregam valor a uma
organizagdo. O capital humano nao é, entretanto, propriedade das empresas. As
pessoas nao sao “patrimoniaveis”. Na verdade, elas nao pertencem ao
“patrimbnio” das organizagbes desde, pelo menos, o fim da escraviddo. Muito
menos o capital humano destas pessoas.
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Este capital pertence ao préprio individuo, porém, pode ser usado e aprimorado pelas
empresas, para realizacdo de suas atividades, em que € necesséario a intervencao
humana nas tarefas e concretizacdo das atividades. Pois mesmo com a globalizacdo o
capital humano ainda é o mais importante, pois quem ira operar as maquinas, quem fara
as maquinas? S&o0 perguntas em que as respostas sempre serdo as mesmas 0S
Humanos, por mais simples ou pequena que seja oS humanos ainda sdo pecas
importantissimas sem eles nem mesmo as maquinas existiriam, tdo pouco quem opera-
las. “O dinheiro fala, mas ndo pensa, as maquinas executam, frequentemente melhor do

que qualquer ser humano é capaz, mas nao inventam” (Stewart, 1998, p. 123)

Desde a Revolucéo Industrial a percepcao do trabalho humano mudou e evoluiu muito,
pois cada vez mais o colaborador deixa de ser uma simples peca do maquinario para se
tornar o capital intelectual/trabalhador do conhecimento. Consequentemente, as
empresas comecam a ver de outra forma e valorizar esse capital para alcancar os lucros

assim desejados.

Assim como, Geus (1999) afirmou, os donos de terra jA ndo sdo considerado os mais
ricos na atualidade, agora os proprietarios de conhecimentos, habilidades e informacoes,
passam a serem os ricos do momento. E uma comparacéo clara, em que hoje ndo a

riqgueza maior que o conhecimento de cada um.

[...] as partes visiveis da arvore, tronco, galhos e folhas, representam a empresa
conforme é conhecida pelo mercado e expressa pelo processo contabil. Os frutos
produzidos por essa arvore representam os lucros e os produtos da empresa. As
raizes, massa que esta debaixo da superficie, representam o valor oculto, nem
sempre relatada pela contabilidade. Para que a arvore flores¢a e produza bons
frutos, ela precisa ser alimentada por raizes fortes e sadias [...] (EDVINSSON e
MALONE, 1998, p. 28).

Observa-se nessa metafora que as raizes ocultas citadas sdo os colaboradores o capital
Humano que a empresa tem. E a base de sustentacdo para empresa onde produzem os
nutrientes para que ela continue uma empresa de sucesso e bem alicercada. Demonstra
0 conhecimento que se tem na empresa, em que muitas vezes as pessoas s6 enxergam o

produto pronto assim como as folhas e galhos citadas, porém por traz de tudo a uma
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riqueza de conhecimento adquirida e exercitada que sustentam toda a estrutura da

empresa.

Segundo Stewart (1998), apesar das maquinas e 0 dinheiro parecerem tao mais
importante para a sociedade é fato de que nada Ihes adianta se ndo houver um humano

presente nestas acoes.

Mas, a um grande erro em que as empresas depois de um determinado momento passam
a acreditar é que o capital humano é seu patriménio, e tem dominio sobre. Porém é um
grave erro que comentem, pois esse capital s6 pertence ao patrimdnio, haquele momento

em que esta inserido, ele é exclusivamente de cada um ndo podendo ser roubado.

Gomeiro (2001, p.1) define da seguinte forma “o capital humano, configurando-se como
um grande referencia de sucesso no meio empresarial, € o que vai determinar o futuro da

companhia”.

E o conhecimento das pessoas e a pratica delas na empresa que determina como sera o
sucesso delas. Se existirem pessoas comprometidas com 0 servigo que realizam, como
também pessoas que mostram suas habilidades e conhecimentos para tais atividades, a
empresa alcancara resultados grandes com potencial de expansao e um futuro promissor

para sua empresa.

Assim, aos poucos as empresas comecam a entender o grande poder e a riqueza que
tem em suas maos e desvenda-los, deixando para tras ideias pacatas de que funcionarios
sdo apenas colaboradores que apenas obedecem a seus superiores que dinheiro com
treinamentos, desenvolvimentos de ideias ndo sdo “dinheiro jogado fora”, mas sim um

investimento em médio prazo para sua empresa.
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2.2 CAPITAL RELACIONAMENTO

Segundo o CRIE-Centro de Referencia em Inteligéncia Empresarial (2006, p.1) “o capital
de relacionamento € definido como a rede de relacionamentos de uma organizacao e
seus colaboradores com seus clientes, fornecedores e parceiros.” Ainda, conforme o
CRIE (2006, p.1) o capital de relacionamento, portanto, é aquele que valoriza e incentiva
uma empresa a estabelecer aliancas estratégicas para ampliar sua presenca no mercado.
Uma organizacdo isolada tera menores chances de alcancar sucesso. Esses

relacionamentos, individuais ou institucionais, possuem valor e devem ser gerenciados.

Capital de Relacionamento € o capital que vem crescendo, pois, com a competitividade
ele gera o desejo das empresas de alavancar suas vendas. Procurando sempre atender
os pedidos dos clientes, procurando saber os gostos e aumentando o desejo sobre tais
produtos/servigos. Criando métodos para que a empresa tenha um diferencial competitivo
das demais e mantenha a fidelidade dos clientes.

Sendo assim, o Capital de relacionamento € um vinculo com clientes escolhidos;
aprendizagem com os clientes; servicos; foca do relacionamento e lealdade a empresa;
compartilhamento de informagdes, conhecimento experiéncias, projetos, solucdes;
Aliangas e relacionamento com a concorréncia; Relacionamento com especialistas e

fornecedores; Relacionamento com a sociedade.

O capital de relacionamento esta ligado a qualidade do relacionamento que se tem com
os funcionarios, fornecedores e clientes, o que se torna algo imprescindivel para um bom

desenvolvimento da organizacéo e se faz com que as pessoas olhem diferente para ela.

Todos desejam chegar ao seu local de trabalho e sentir se aconchegados, € isso que 0
capital de relacionamentos devem proporcionar momentos e ambientes que se tornem
agradaveis para realizar suas atividades. Assim como os fornecedores com um contato
saudavel e profissional, mantendo respeito e lidando com as diferencas que fazem cada

um o seu diferencial.

O relacionamento com os clientes é como a porta de entrada da empresa, como dizem
‘quem trata bem um cliente ganha um “amigo”. Clientes satisfeitos incentivam pessoas a
optarem pela mesmas empresas para também se sentirem realizados. Clientes sdo pecas
chaves para empresas, sem eles ndo existe empresa, ndo existem lucros, sucesso e

reconhecimento. As pessoas sao de diferentes opinides o que agrada a um e outro nao,
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as empresas devem colocar na balanca para que ndo se perca um cliente mas que tenha

clientes satisfeitos.

Analisar cada perfil de cliente e adotar medidas para que cada um se sinta especial € uma
estratégia de relacionamento incrivel, que deve se ter um contato direto e amigavel, para
grandes resultados. Ha varidveis que podem medir o sucesso do capital de
relacionamento. Que pode se perceber como estd o andamento de vendas, o
relacionamento com o cliente, a aceitacdo no mercado, feedback que volta para empresa
de clientes, funcionarios e fornecedores. Capital de Relacionamentos caminhando da
melhor forma com funcionarios, fornecedores e clientes € chave do sucesso e

reconhecimento da empresa perante a sociedade.

2.3 CAPITAL ESTRUTURAL

Entende-se que capital estrutural € um apoio fisico e tecnolégico que as empresas tem
com as pessoas. E a infraestrutura organizacional da empresa. Estruturas que auxiliam o
desempenho das pessoas, pois se tem conhecimentos, mas 0S mecanismos e sistemas

nao sao de boa qualidade de nada se adianta para obtencdo de grandes sucessos.

Moura (2006, p.20) define, o capital estrutural da seguinte forma: capital Estrutural: tudo o
gue suporta as acbes empresariais e 0 capital humano da organizacdo; sistemas de
gestao; filosofia da empresa; processos; patentes; cultura e valores da organizacao;
sistemas de suporte em geral; sistemas de recompensa; planejamento e

desenvolvimento; gestéo de projetos.

Segundo Carvalho e Souza (1999, p.2), o capital estrutural € o caminho pelo qual e, ao
longo do qual, o conhecimento trafega, ou seja, o arcabouco e a infraestrutura que
apoiam o capital humano. O Capital estrutural inclui fatores como a qualidade e o alcance
dos sistemas informatizados, a imagem da empresa, os bancos de dados exatos, 0s

conceitos organizacionais e a documentagao.

Com isso, o Capital Estrutural é tdo importante quanto o Capital humano, pois de nada
adianta ter pessoas com grande capital conhecimentos e talentos, e uma estrutura fraca e
desorganizada que ndo oferece suporte, ambos devem andar juntos para ambos
atingirem sucesso. Para as empresas se manterem ativas deve inovar seus processos

sempre. De acordo com a afirmacgéo Peter Drucker (1999, p. 40):
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Somente a organizacdo pode oferecer a continuidade basica de que os
trabalhadores do conhecimento precisam para serem eficazes. Apenas a
organizagdo pode transformar o conhecimento especializado do trabalhador do
conhecimento em desempenho.

Capital estrutural € importante, pois por mais inteligente que as pessoas sao, deve se
guia-las e necessitam de mecanismos para moldar, distribuir e aperfeicoar suas ideias,
gerando entdo o desempenho. Este capital € um detentor de informacdes sendo assim
podendo transmiti-las.

Edvinsson e Malone (1998), ainda, dividem o Capital Estrutural em trés categorias.

Capital
Intelectual

Capital Capital Capital de
Humano Estrutural Clientes

Capital Capital de Inovagdo Capital de
Organizacional Processos

Figura 2: Categorias do capital estrutural

(Fonte: Adaptado de Edvinsson e Malone,1998)

O Capital Organizacional tudo o que envolve a empresa, sistemas, instrumentos e
filosofias organizacionais; o Capital de inovacdo é a capacidade de inovar que o

colaborador e empresa tém, pra criar novos métodos, projetos para melhoria de sistemas
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de producgéo e inovacdo constante para que os resultados ultrapassem as necessidades
gerando lucro e sucesso; e o Capital de processos sdo 0S processos e técnicas que
aumentam a eficiéncia na producdo ou prestacao de servico para aperfeicoar e otimizar o

tempo.

Uma estrutura bem organizada e gerenciada € uma vantagem para empresa, pois

consegue transmitir informagdes para os de mais setores.
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3 GESTAO DE PESSOAS E O CAPITAL INTELECTUAL

Gestdo de Pessoas dentro do capital intelectual € uma importante funcdo onde auxilia
para uma producdao eficiente e bem estar do colaborador. Segundo Chiavenato (1999a, p.
09) “a Gestéo de Pessoas nas organizacdes é a funcdo que permite a colaboracéo eficaz
das pessoas — empregado, funcionarios, recursos humanos ou qualquer denominacao

utilizada — para alcancar os objetivos organizacionais e individuais”.

A gestdo de pessoas geralmente é o lugar onde se terd o primeiro contato com o capital
humano, onde se devem ter pessoas com conhecimento e habilidades para que possam
enxergar o conhecimento de cada um no momento de recrutamento e selegdo. No
momento da entrevista muitas vezes € o0 primeiro contato do profissional com um
colaborador com isso deve destrinchar todas as informacdes possiveis, com técnicas e
dindmicas para a avaliagdo completa, para que a contratacdo seja de sucesso nao sendo
apenas uma pessoa contratada, mas sim uma chave em que podera abrir novas portas

para empresa.

Mostrar a pessoa o incentivo que a empresa oferece para aprimoramento continuo de
seus conhecimentos, deixando também um espaco para o colaborador expor suas ideias,
e aumentar a criatividade, parecem boas praticas de gestdo de pessoa. O incentivo deve
vir da empresa como também o reconhecimento dela perante aos colaboradores, quando
realizado da forma esperada ou suprem as expectativas assim descritas, 0
reconhecimento é um incentivo para as pessoas quererem mais, aumentar o desejo de

sucesso pessoal e profissional.

Dentro das empresas parecem existir muito capital humano que ainda precisa ser
trabalhado, pessoas necessitam entender que nao estdo para fazer apenas servigos
monotono e parar de viver. Mas, que tem grande conhecimento e habilidades dentro de

cada um que € preciso despertar, pois somando gera riqueza pra Si e para as empresas.

As pessoas precisam sair do comodismo e de acreditar que ndo Sao capazes, com iSsO
tendo uma gestdo de pessoas bem alicercada mostrara o quéo diferentes e Unicos

reconhecendo o que cada um tem para contribuir com a empresa.
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Cada pessoa tem a sua funcdo e € uma peca importante para organizagdo com isso;
‘dependem delas para atingir seus objetivos e cumprir suas missdes.” (CHIAVENATO
2002, p.19)

As pessoas sao unicas com isso seu conhecimento também se torna unico, e sem elas as
empresas nao alcangam os objetivos. Entdo como pecas importantes devem desenvolver

suas atividades da melhor maneira possivel para alcancar os objetivos.

Assim como Viana e Lima (2010, p. 138) exp0e, chegou-se a um certo momento em que
percebemos uma varidvel muito grande e um diferencial do capital fisico, agora
comegcamos a entender e enxergar o capital humano sua importancia e grande riqueza

para o século.

Vianna e Lima (2010, p. 138) constataram “que, além da atribuicdo do capital fisico a
teoria do crescimento economico, havia outra variavel implicita nos modelos estudados

ainda néo atribuida a essa teoria: o capital humano”.

As empresas devem trabalhar na gestdo de pessoas de forma eficiente visando
desenvolver a satisfacdo de ambas as partes como colaborador e organizacao
desenvolvendo as habilidades do colaborador de forma a satisfaze-lo pessoal e
profissional. "Em uma economia onde a Unica certeza é a incerteza, a fonte certa de

vantagem competitiva duradoura é o conhecimento” (NONAKA, 2008, p. 39).

Desenvolvimento continuo de treinamentos, capacitacdes, cursos, dindmicas, acdes e
projetos com funcionarios e familiares é um alvo em que todas as empresas devem ter,
simples acdes que podem mudar completamente sua produtividade, gerando mais
conhecimento para sua empresa, aumentando seu valor perante a sociedade e com mais

reconhecimento de seus proprios colaboradores.

3.1 VANTAGEM COMPETITIVA

O capital Intelectual € uma fonte de competitividade onde o conhecimento é a maior
riqueza da empresa. Necessitando entdo da atencdo da empresa sobre as pessoas,
explicar a elas o quao importante é e quéao valioso € o conhecimento que se tem para a

empresa. Deve se trabalhar as habilidades, conhecimentos experiéncias e informacoes
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gue cada um tem, incentivar a criatividade, dar espaco para opinides relevantes.

Trabalhar as caracteristicas para alcangar sucesso nos produtos e servigos.

Deve-se mixar o processo de Gestdo do Conhecimento ao valor do ativo intangivel, que
compreende o Capital Intelectual, para que os resultados propulsionem o bom

desempenho na gestdo de negdcios (FRANCINI, 2002).

O capital Intelectual é o ouro moderno das organizages, onde pode ser contabilizado
como uma vantagem competitiva sobre outras organizacbes e beneficios para o
colaborador. Pois ele fazer parte de uma empresa que sabe o valor de um capital
intelectual e adota medidas para realizar a gestdo desses com sucesso, mostra para o
colaborador a importancia, proporcionalizando a eles maior conhecimento e experiéncias
vivenciadas para transmitir informacdes necessarias para o crescimento profissional e

pessoal.

O capital humano é intangivel e ndo pode ser gerenciado da mesma maneira que
as empresas gerenciam cargos, produtos e tecnologias. Uma das razfes para isso
€ que sdo os funcionérios, e ndo a empresa, 0s detentores do capital humano. Ao
sairem funcionéarios valiosos de uma empresa, eles levam consigo seu capital
humano, e qualquer investimento que a empresa tenha feito no treinamento e
desenvolvimento dessas pessoas fica perdido para ela (BOHLANDER, 2005,
p.09).

No Capital Estrutural a vantagem consiste onde a empresa protege e trabalha de forma
eficaz sobre seus instrumentos de uso, manuais, patentes, toda estrutura da empresa em
si. Onde, a manutencdo e todo o cuidado sdo devidamente trabalhados da maneira
correta. Uma empresa com um sistema operacional funcionando corretamente e com
todas as informacgdes necessarias e precisas alavanca em relacdo a empresas que nao
optam por uma estrutura forte, uma base para que o Capital Humano e Capital de
Relacionamentos consigam se desenvolver juntamente de forma eficiente, para atingir os

objetivos e se torna uma empresa de grande competitividade perante o mercado.

O Capital de Clientes ndo deixa de ser uma vantagem competitiva, € também um dos
pilares que sustentam a empresa diante das concorrentes. O bom relacionamento entre

colaboradores, fornecedores e clientes é o cartdo de vista da empresa. Uma boa
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comunicacdo em todos os niveis € uma vantagem para a empresa, pessoas centralizadas
gue sabem qual o verdadeiro objetivo e buscam melhorias e aperfeicoamento para este

capital.

O gerenciamento do capital intelectual deve ser mais atencioso. Como o Capital
Intelectual tem divisGes e cada uma tem sua importancia, assim como ja destacado, a
juncao e aplicacéo delas geram um grande resultado e uma grande vantagem competitiva
para empresa. Entdo, abrangendo a divisdo do capital humano, que deve se manter um
cuidado redobrado, percebe-se que este € uma das maiores vantagens, por ser um
capital que trabalha diretamente com pessoas vamos focar nessa vantagem de capital

humano, pois o relacionamento com pessoas é delicado.

Deve-se mostrar interesse sobre os colaboradores e ndo medir esforcos para aplicar
investimentos em treinamentos e 0 que possa agregar e transmitir conhecimento. Porém
ndo é apenas oferecer esses conhecimentos mas € necessario que ele coloque em

pratica, transmita o conhecimento adquirido.

Entende-se que quando um colaborador se desliga de uma empresa automaticamente
todo o seu Capital Intelectual pode se desliga juntamente. Pois, o que ele adquiriu agora

podera ser uma arma competitiva para atrair empresas.

Drucker (1993, p. 183) aborda que “no passado, as fontes de vantagem competitiva eram
o trabalho e os recursos naturais, agora e no proximo século, a chave para construir a
rigueza das nacgdes € o conhecimento” Coloca ainda que a mudanca do século sera na
guestdo do trabalho, onde ndo serdo mais vantajoso recursos naturais, € sim o

conhecimento que as pessoas tem consigo.

Segundo Inacio (2005, p.2) “houve um tempo no Brasil em que alguém com o segundo
grau completo facilmente chegava a gerencia em uma multinacional; depois, tornou-se

necessario o terceiro grau; hoje exige-se mestrado ou até doutorado”.

Pode-se observar que com o passar dos anos tudo vem mudando, a exigéncia do
mercado vem sendo muito maior ndo necessitam de pessoas que apenas tenham o
conhecimento, mais sim que esteja em constante busca e se atualizando este profissional
sera um grande diferencial. Pois, as empresas ndo pensam apenas em produzir mais,

mas, também em inovar atendendo as necessidades dos clientes.

Quanto maior o desenvolvimento maior sera a expectativa da empresa de alcangar novos

objetivos. Com isso a empresa consegue observar a necessidade de manutencgdao,
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ampliacdo e melhoria para a gestdo do seu capital humano. Segundo Saldanha (2004,

p.1), o trabalhador do conhecimento é:

[...] é, sobretudo, alguém que incorporou ao seu modelo mental e as suas
atividades uma postura mais pro-ativa. E aquele também que, tendo em vista a
complexidade do mundo em que vive, sabe que ninguém mais detém, sozinho, o
conhecimento necessario para que as coisas acontecam. Portanto, sua
autoimagem nao é a de "mais uma peca na engrenagem”, um "recurso humano",
como acontecia na era industrial, mas sim a de alguém que faz a diferenca.

Estes profissionais se tornam diferentes ndo por serem comparados pelas tarefas que se
realiza, mas sim pelo resultado em que é alcancado. Que seu diferencial ndo esta sob
uma mesa, um bem ou modvel mais sim em seu cérebro e na busca constante de

conhecimento.

Assim, com a constante mudanca tecnologica que enfrentamos, uma empresa que tenha
um capital intelectual ativo, avanca em seus processos, conforme relata Neves e Costa
2012.

A medida que a “nova” economia avanca, as organizagdes enfrentam o desafio de
adaptar as suas estratégias e operacdes tomando por base o valor do
conhecimento na construgdo das suas vantagens competitivas. Aceitar o
conhecimento como um recurso sugere que o conhecimento pode ser adquirido,
transferido, combinado e usado, realizando-o como uma potencial fonte de
vantagem competitiva sustentavel (Neves e Costa, 2012, p. 108).

Kanaane e Ortigoso (2010, p. 53) abordam “o uso inteligente do conhecimento pelas

pessoas dentro das empresas determinara a empregabilidade desses profissionais”

As empresas buscam inovagéo, diversidade, atender, suprir e criar a necessidade dos
clientes, uma empresa que tem em sua organizacao pessoas com capital intelectual sao

empresas de grande valor. O capital humano de cada um ira determinar sua
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empregabilidade no mercado de trabalho atual, onde as empresas procuram pessoas com

conhecimentos e desejo de crescimento intelectual como profissional.

Assim, afirma Leone (2010) que o ser humano é especial pela sua capacidade de pensar,
aprender e se posicionar em mais variaveis situacfes fazendo com que as empresas
mudem o seu modo de pensar em que antes as pessoas eram apenas parte de um todo
um recurso ou extensdo de tal atividade, e comegcam a serem vistas como capital

intelectual uma vantagem competitiva para as organizacgoes.

Investir no desenvolvimento das pessoas é um dos principais pontos de uma empresa
para gerar riquezas. Ter colaboradores com capacidade de inovar e se adaptar a diversas
situacdes gerando aprendizado continuo e instigando a viver em ambiente dinamico,
competitivo e marcado por mudancas, a todo momento deve se trabalhar a capacidade
gue cada um tem. Para uma gestao de qualidade sucesso no mercado e a valorizacdo do

colaborador.
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4. A PERCEPCAO DAS PESSOAS SOBRE A IMPORTANCIA DO
CAPITAL INTELECTUAL

O trabalho foi realizado com uma pesquisa de natureza basica, com abordagem
quantitativa e qualitativa, com objetivos descritivos e exploratorios. Segundo Polit, Be-cker
e Hungler (2004, p. 201):

A pesquisa quantitativa, que tem suas raizes no pensamento positivista l6gico,
tende a enfatizar o raciocinio dedutivo, as regras da légica e os atributos
mensuraveis da experiéncia humana. Por outro lado, a pesquisa qualitativa tende
a salientar os aspectos dinamicos, holisticos e individuais da experiéncia humana,
para apreender a totalidade no contexto daqueles que estdo vivenciando o
fendmeno.

A pesquisa qualitativa busca explicar o porqué das coisas, exprimindo o que convém ser
feito, mas n&o quantificam os valores e ndo submetem a prova de fatos. Sendo entdo . O
objetivo da amostra € de produzir informacBes aprofundadas e ilustrativas: seja ela
peguena ou grande, o que importa é que ela seja capaz de produzir novas informacoes
(DESLAURIERS, 1991, p. 58).

Com tudo a pesquisa tem como objetivo de descrever, compreender, explicar, as acdes
de determinado assunto em relacdo e grupo social.

De acordo com Haguette (1992, p. 63) a pesquisa qualitativa “[...] fornece uma
compreensao profunda de certos fendmenos sociais apoiados no pressuposto da maior
relevancia do aspecto subjetivo da acdo social face a configuracdo das estruturas
sociais”.

Através da pesquisa qualitativa tera como objetivo de prover critérios e compreensao, rico

em descri¢cdes, para melhor conhecimento e aprimoramento de conceitos sobre tais

assuntos.
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Segundo Gil (2007) essa pesquisa podem ser classificadas como: pesquisa bibliografica e
estudo. Um tipo de pesquisa que mais se aproxima os resultados com a realidade,

explicando as razdes e causas dos fendbmenos.

A pesquisa de campo foi realizada com profissionais na area de gestdo e colaboradores
da empresa de determinados departamentos. Para medir seus conhecimentos sobre o

que é o capital intelectual e como atuam as empresas.

Os dados foram coletados em forma de entrevista (APENDICE C) com 1 profissional de
Gestdo de pessoas e um questionario (APENCIDE B) aplicado em 12 colaboradores para
o entendimento de como € a gestdo do Capital Intelectual em diversas areas e empresas,
analisando perfil de colaboradores e atuagéo da empresa.

Gil (1999) relata, que as entrevistas € a técnica de coleta de dados mais utilizada, eficaz e
adequada para obtencéo de ricas informacdes de maneira flexivel. Bem como por meio

de questionarios virtuais.

Marconi e Lakatos (1996, p. 88) definem o questionario estruturado como uma “[...] série
ordenada de perguntas, respondidas por escrito sem a presenga do pesquisador’”. Onde
se permite alcancar um maior numero de pessoas, econémico, forma simples e clara na
padronizacdo das questdes, que facilita na comparacdo de respostas assegurando

anonimato.

Sendo entdo, aplicados com a ciéncia e aprovacdo da empresa e colaboradores para
utilizar os dados concretos nesta pesquisa. Foram esclarecidas todas as duvidas diante a

pesquisa e qual o objetivo.

Compondo—se a pesquisa de levantamento, coleta de dados e entrevistas mais agil e
direto a realidade tornando-se responsavel por dados mais concretos e riqueza na analise

estatistica.

4.1 PERCEPCOES DOS COLABORADORES DE COMO E IMPORTANTE E
TRABALHADO O CAPITAL INTELECTUAL

A realizacdo da pesquisa de campo foi em uma empresa da regido de médio porte que
atua no setor de producdo de cana-de-aglcar, contando com a participacdo de 12
colaboradores do setor administrativo para as respostas do questionario e 1 representante
do setor de RH.
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A pesquisa foi aplicada no periodo de 20/06 a 22/06/2018, realizada de forma virtual pela
plataforma Survio®, onde possibilita a criacdo de questionarios online e disponibiliza a
apuracdo dos resultados. Foi encaminhado via e-mail o link para os colaboradores
acessar ao questionario, que € composto por 11 perguntas fechadas. Também aplicado
uma entrevista com a supervisora de gestao de pessoas para analisar como a empresa

aplica o capital intelectual.

A caracterizacdo da amostra se deu por meio da disponibilidade dos colaboradores e

interesse em responder ao questionario no periodo definido.

Em observacao aos resultados dos 12 colaboradores pesquisados, nota-se que, 66,7%
foram do sexo feminino e 33,3% masculino. A faixa etaria com maior nimero de
colaboradores esta entre 26 e 35 anos com 58,3% em seguida, entre 20 e 25 anos com
33,3% e por fim entre 36 e 45 anos com 8,4%. O indice de estado civil nota-se que 75%
dos colaboradores séo solteiros e 25% casados. No percentual de escolaridade tem-se
41,7% de colaboradores que tem Pds Graduacao em seguida 50% com Ensino Superior e

8,3% com Ensino Médio Completo.

Analisa-se que a maior parte dos colaboradores que participaram é do sexo feminino, as
idades variam, porém a maior quantidade esta entre 26 e 35, com o estado civil solteiro
prevalecendo. Em questéo a escolaridade nota-se que ha um conjunto de colaboradores

com nivel alto, em cursos de Ensino Superior e Pés Graduacao.

Os demais resultados estdo descritos por meio dos gréaficos e descricbes da entrevista,

discutidos com a literatura encontrada.

'Euma plataforma de pesquisa online, disponivel em: https://www.survio.com/br/
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A empresa incentiva capacitagdo e formacéao
profissional
83%
17%
0%
Concordo Discordo Nem Concordo Nem
Discordo

Figura 3 - Incentivo da empresa em capacitacdo e formacgéao profissional

Pode-se observar, na figura 3 a seguir, a relagdo dos colaboradores com a empresa
analisada, em que a grande maioria relatou que a empresa incentiva seus colaboradores
em capacitacdo e formacéo profissional para melhorias tanto para empresa como mais

conhecimentos para os colaboradores.

As empresas sabem que quanto mais pessoas capacitadas e de grande conhecimento ela
gerar um valor maior a empresa, com isso utiliza métodos para que possa incentivar a
busca de conhecimentos. “As organizagbes modernas estdo cada vez mais preocupadas
em direcionar os investimentos no desenvolvimento humano, de modo que eles agreguem

valor para as pessoas e para a empresa” (DUTRA, 2009, p. 126).

Entdo, a qualificacdo profissional pode resultar em uma grande vantagem competitiva.
“‘Quanto maior a intensidade com que as pessoas e as organizagdes aprendem, mais
condi¢cBes existem para a criagdo de vantagens competitivas” (MALSCHITZKY, 2002, p.
33). Quanto mais colaboradores capacitados mais lucros tangiveis como também

intangiveis.

Em entrevista, a profissional do RH relatou que a empresa participa e incentiva a
formacao de seus colaboradores, oferecendo bolsas de estudos integral e parcial, para
melhorar incentivar os estudos e consequentemente, terem pessoas qualificadas dentro
dela. Confirmando os resultados apresentados pelos colaboradores, que confirmam o

incentivo da empresa a formacao de seus colaboradores.
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A empresa motiva a desenvolver iniciativas para
inovar (Espirito Empreendedor)

0,
41,67% 33,33%
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Concordo Discordo Nem Concordo Nem
Discordo

Figura 4 - Motivacao a desenvolver iniciativas para inovar (Espirito Empreendedor)

Na figura 4 observa-se que houve uma divisao de opinido entre os colaboradores
pesquisados, na qual a 83% concordam em que a empresa 0S motiva de alguma forma,
porém h& colaboradores que ainda acham mediano essa motivacdo, como 17% que
discordam totalmente em que ndo h& motivacdo, incentivo para a inovacdo (Espirito

Empreendedor).

Com isso “O termo empreendedorismo aponta para a execucédo de planos ou impulsos
para a realizacdo de um negaocio ou para a introducdo de uma inovacdo de gestdo numa
organizacao ja estruturada”. (CAMARGO; FARAH, 2010, p.22)

A inovacado pode ser uma grande caixa de surpresas que se tem dentro da empresa ja
estruturada. Pois, dentro de cada colaborador pode ter ideias que ninguém nunca
exposta. Os colaboradores quando tem apoio e incentivo da empresa, sente-se

importantes e motivados.

A entrevistada relatou que a empresa oferece 2 programas internos, ambos com a
finalidade de abrir espaco para colaboradores darem ideias de melhorias para atividades
e processos dentro de todo grupo. Ambos oferecem premiacfes para ideias aplicaveis.
Porém, como observa-se na figura 4, alguns colaboradores parecem nao estejar

satisfeitos com tais programas e deseja mudancas.

Como foi possivel perceber pela entrevista, ainda a certo receio das empresas,

principalmente no que referencia a este trabalho, por ser uma empresa privada muitas
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vezes tem o receio de dar muito espagco e motivagédo para o funcionario e ndo sair como

esperado.

A empresa tem desenvolvimento de habilidades
lideranca e investimentos em treinamentos

83,33%

8,33% 8,33%
Concordo Discordo Nem Concordo

Nem Discordo

Figura 5 - Desenvolvimento de habilidades lideranga e investimentos em treinamentos.

De acordo com a Figura 5 a empresa, desenvolve habilidades de lideranca e realiza
investimentos em treinamentos, para melhoria de suas atividades na empresa, pois

83,33% dos colaboradores concordaram com isso.

Portanto, “as organizacdes modernas estdo cada vez mais preocupadas em direcionar 0s
investimentos no desenvolvimento humano, de modo que eles agreguem valor para as
pessoas e para a empresa’. (DUTRA, 2009, p. 126). Pois, quanto mais investimentos,

maior retorno pessoas qualificadas a empresa tera.

Afirmando os resultados apresentados pelos colaboradores, em resposta a entrevista,
identificou que a empresa oferece programas anuais de treinamento com foco numa
lideranca de alto desempenho, onde s&o realizado treinamento técnicos e
comportamentais, para melhoria e desenvolvimento de certas habilidades dentro da
empresa, para que o colaborador tenha e seja estimulado seu lado de lideranca com alto
desempenho e eficiéncia no processo diario que realiza, sendo apto a mudancas rapidas

e por motivos maiores até chegar a nivel de gerenciamento de um pequeno grupo.
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A empresa abre oportunidades para a transmisséo
de conhecimentos como palestras, debates, works
shops, dindmicas em grupos entre outros.

58,33%

25%

16,67%

Il

Concordo Discordo Nem Concordo Nem
Discordo

Figura 6 - Oportunidades de transmissao de conhecimentos como palestras, debates, Works
shops, dindmicas entre outros.

Analisando a Figura 6 a seguir, nota-se que 58.33% dos colaboradores sentem que a
empresa oferece oportunidades de transmissao de conhecimento, dispde de atividades
para transmissao, recep¢ao e a troca de conhecimentos entre 0os colaboradores, o que é
de grande importancia. Mas, 25% colaboradores que ainda observam que as

oportunidade nesse sentido ainda sédo nulas, que ndo acontece, ou acontecem em partes.

Lacombe (2011, p. 389) defende que essas oportunidades “destina-se a melhorar o
desempenho de profissionais nas funcdes que ja exercem ou a capacita-los para outras
funcdes, em geral, de maior dificuldade. Este tipo de programa néo se destina a formacéo
de executivos para exercerem funcdes gerenciais de alto nivel, mas ao aperfeicoamento
de profissionais em assuntos técnicos.”. A transmissdo de conhecimento é algo
importante, pois os colaboradores vivenciam as atividades do dia a dia de maneira
dindmica, se relacionando com outras pessoas e novas ideias, sdo oportunidades de

crescimento de conhecimento de cada pessoa tem.

Em resposta a entrevista a empresa mostra que para cada grupo de cargo existe um
planejamento de treinamento que é realizado semestral, sejam eles obrigatérios para o
cargo ou apenas para aperfeicoamento técnico Sao realizados internamente por
profissionais capacitados e também algumas ocasides enviados para realizar

treinamentos externos.

Sendo assim “uma situacdo simulada, desenvolvida para se criar experiéncias para

aqueles que aprendem, serve para iniciar seu préoprio processo de investigacdo e
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aprendizado”(KOLB, 1984, p.11). As dinamicas em grupos faz o colaborador trabalhar
varias habilidades que ele deve exercer no dia a dia de suas atividades, faz com que ele
sempre seja aberto a novas opinides, aprende a ouvir e colocar em pratica estimula

espirito de lideranca e auxilia para trabalho em equipe.

A empresa dedica reconhecimento a esforgos
realizados pelo colaborador

50%

25%

Concordo Discordo Nem Concordo
Nem Discordo

Figura 7 - Reconhecimento de esforcos realizados pelo colaborador

A Figura 7 mostra que a maioria dos respondentes percebe que a empresa ndo faz o
devido reconhecimento de esforgos realizados pelo colaborador, com isso pode causar
um descontentamento, e até mesmo a desmotivacdo dos colaboradores, como defende
Bergamini (2008, p. 187-188):

A verdadeira motivacdo representa, portanto, um desejo natural das pessoas que
se engajam nas atividades desse trabalho por amor a ele mesmo, tendo em vista
a satisfacdo que ele pode oferecer. [...] Os empregados estdo em busca de cargos
gue tenham algum significado e permitam sua propria auto-realizacao. [...] Em
situagBes de trabalho as pessoas querem ser respeitadas como individuos, bem
como valorizadas pelo reconhecimento das suas realizacdes, da sua lealdade e da
sua dedicacao.
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O reconhecimento pode ser percebido por meio de mengdes publicas do gestor as
qualidades e habilidades do profissional, e até mesmo beneficio ou aumento de salario, o
feedback é um fator simples, mas que faz uma diferenca grande, com isso impulsiona a
autoconfianca do profissional e o desejo de sempre querer realizar o melhor (WILLIAM,
2005).

Infelizmente, assim como os dados apresentados no grafico, na entrevista também
apareceu que a empresa nesse sentido de reconhecimento ainda esta se adaptando e no
momento ndo ha um plano de reconhecimento estruturado, ainda em processo de
construgdo. Porém, como ja mencionado neste trabalho, o reconhecimento ndo vem
apenas de valores em dinheiros ou simbologia, um elogio pode ser o inicio do

reconhecimento da empresa do desempenho do colaborador.

A empresa disponibiliza ativos de infraestrutua,
tais como procedimentos para conservacao de
maquinas e equipamentos

83,33%

16,67%
Concordo Discordo Nem Concordo

Nem Discordo

Figura 8 - Disponibilidade de ativos de infraestrutura, tais como procedimentos para conservacao
de maguinas e equipamentos.

Em relacdo a figura 8, grande parte dos colaboradores concordam que a empresa
disponibiliza ativos de infraestrutura, maquinas, equipamentos e manuais, como também
treinamentos para a execucdo das atividades realizadas nas maquinas, para melhor
desempenho das fungdes e otimizagéo de tempo. Apenas uma pequena porcentagem fica

em situacdo mediana referente a disponibilizacédo destes ativos.
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Segundo Carvalho e Souza (1999, p.2) “(...) o Capital estrutural inclui fatores como a
gualidade e o alcance dos sistemas informatizados, a imagem da empresa, os bancos de

dados exatos, os conceitos organizacionais e a documentagao”.

A empresa quando disponibiliza os equipamentos, normalmente pretende que seu
colaborador saiba manusear corretamente para gerar lucros, com isso deve dar 0 maximo
de informac®es e diretrizes possiveis para que tudo ocorra da forma correta, ndo gerando

desentendimento entre os colaboradores como também perda.

Afirmando os resultados da figura 7, foi identificado na entrevista que a empresa investe
média de 100 milhdes em seus ativos estruturais, sua infraestruturas e seus

procedimentos para manutencdo e manejo adequados.

Existe bom relacionamento e lealdade com os
clientes, funcionérios e fornecedores

91,67%

8,33%
I

Concordo Discordo Nem Concordo Nem
Discordo

0%

Figura 9 - Relacionamento e lealdade com clientes, funcionarios e fornecedores.

Na figura 9, observa-se a representagcéo do ponto de vista dos colaboradores em relagao
ao relacionamento, com isso a maior porcentagem de respostas foram que concordam

gue a empresa tem um bom relacionamento.

Um dos pilares principais de uma empresa € o seu relacionamento e lealdade com os

colaboradores, fornecedores e clientes. Segundo CRIE (2006, p.1):
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O capital de relacionamento, portanto, € aquele que valoriza e incentiva uma
empresa a estabelecer aliangcas estratégicas para ampliar sua presenga no
mercado. Uma organizacéo isolada terd menores chances de alcancar sucesso.
Esses relacionamentos, individuais ou institucionais, possuem valor e devem ser
gerenciados.

Os relacionamentos dentro da empresa séo indispensaveis, para realizacdo de um bom
trabalho, onde todos estdo com um mesmo propdsito final. Assim também €& os
relacionamentos institucionais, onde as empresa mostram aos clientes e fornecedores

lealdade e o melhor de seus produtos.

Em entrevista identificou-se que a empresa sempre esta agindo de forma ética e

sustentavel, para com os seus fornecedores e comunidade.

Portanto, a lealdade com os colaboradores, funcionarios e clientes sdo fundamentais para
o desenvolvimento e crescimento da empresa, onde assim como dito na entrevista agir

com ética e respeitando a cada pessoa.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

As empresas e colaboradores percebem que a aplicacdo do Capital Intelectual e seu
desenvolvimento nela sdo de extrema importancia, porém ainda percebe-se que alguns
pontos necessitam ser trabalhados, tais como: a dificuldade das empresas em demonstrar
ao colaborador o quéo importante e valioso € e desenvolver medidas que contribuam com

0 crescimento e desenvolvimento dele na prépria empresa.

Porém, com o passar do tempo e as experiéncias vividas, as organizacfes tentam
aperfeicoar e melhor cada vez mais, disponibilizando instrumentos e ferramentas para
realizacdo das atividades diarias com eficiéncia. Como também, a necessidade de um
bom relacionamento entre empresa, colaborador, fornecedores e clientes, para que
consiga alcancar seus objetivos e realiza-los, passando confianca e fidelidade a ambas

partes.

Os objetivos do trabalho foram alcancados, pois identificou como é trabalhado o Capital
Intelectual, por meio do questionario e da entrevista e mostrou também quais pontos as

empresas ainda tem dificuldade para gerenciar este capital.
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APENDICE A — TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Prezado(a) participante:

Sou estudante do curso de Administracdo da Fundacdo Educacional do Municipio de
Assis - FEMA. Estou realizando uma pesquisa sob supervisdo da professora orientadora
Danielle Cristina Ferrarezi Barboza, cujo objetivo € analisar os conhecimentos sobre o

gue é o capital intelectual e como atuam as empresas.
Sua participacao envolve responder a um questionario contendo 11 perguntas.

Essa pesquisa ndo oferece riscos e hem custos aos pesquisados e ficam preservados os
direitos ao sigilo quanto a sua identidade. Essa investigacdo tem propdésitos académicos e
cientificos. Na publicacdo dos resultados desta pesquisa, sua identidade sera mantida no

mais rigoroso sigilo.

A participacao nesse estudo € voluntaria e se vocé decidir ndo participar ou quiser desistir

de continuar em qualguer momento, tem absoluta liberdade de fazé-lo.

Mesmo nao tendo beneficios diretos em participar, indiretamente vocé estara contribuindo

para a compreensao do fenbmeno estudado e para a producédo de conhecimento.

Atenciosamente,

Vanessa Cristina do Nascimento Danielle Cristina Ferrarezi Barboza
Pesquisador Orientadora

Consinto em participar deste estudo e declaro ter recebido todas as orientagcdes
necessarias do conteudo.

Data: / . 2018.

Assinatura;

Nome Completo:




APENDICE B — QUESTIONARIO

Género

() Masculino ( ) Feminino

Faixa Etéaria

() Entre 20 e 25 anos
() Entre 26 e 35 anos
() Entre 36 e 45 anos
() Entre 46 e 55 anos
( ) Acima de 56 anos

Estado Civil

() Solteiro
() Casado
( ) Amaziado
() Divorciado

Escolaridade

() Ensino Fundamental Completo
() Ensino Médio Completo
( ) Ensino Superior

A empresa incentiva capacitacdo e formagéo profissional.

( ) Concordo
() Discordo
( ) Nem concordo e nem discordo

A empresa 0 motiva a desenvolver iniciativas criativas para
inovar (Espirito Empreendedor).

( ) Concordo
( ) Discordo
( ) Nem concordo e nem discordo

A empresa tem desenvolvimento de habilidades lideranca e
investimento em treinamentos.

( ) Concordo
( ) Discordo
( ) Nem concordo e nem discordo

A empresa abre oportunidades para a transmissdo de
conhecimentos como participacdo de palestras, debates,
Works shops, dindmicas em grupos entre outros.

( ) Concordo
( ) Discordo
( ) Nem concordo e nem discordo

A empresa dedica reconhecimento a esfor¢os realizados
pelo colaborador

( ) Concordo
( ) Discordo
( ) Nem concordo e nem discordo

A empresa disponibiliza ativos de Infraestrutura disponibiliza
procedimentos para conservacdo de maquinas e
equipamentos.

( ) Concordo
( ) Discordo
( ) Nem concordo e nem discordo

Existe relacionamento e lealdade com clientes, funcionarios
e fornecedores

( ) Concordo
( ) Discordo
( ) Nem concordo e nem discordo
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APENDICE C — ROTEIRO DE ENTREVISTA

Como a empresa realiza a capacitacao dos colaboradores para o desempenho das
funcdes?

Como a empresa incentiva a formacao educacional (curso técnico, graduacao e
pos-graduacao) de seus colaboradores?

A empresa incentiva os colaboradores a desenvolverem iniciativas criativas, que
promovem a inovagdo? Se sim, como € esse incentivo?

A empresa realiza o desenvolvimento de habilidades de liderangas de seus
colaboradores? Explique.

Como a empresa reconhece os esfor¢os realizados pelos colaboradores?

Como a empresa realiza o registro de suas praticas de gestdo e procedimentos de
trabalhos?

A empresa tem investido em sua infraestrutura (prédios, maquinas, equipamentos
etc.)? Quais o0s principais investimentos nos ultimos anos?

Que acles séo realizadas para manter um bom relacionamento com os clientes? E
com os fornecedores?



