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Resumo

A geracdo e aquisicdo de conhecimento sdo fundamentais para a obtencdo de vantagens
competitivas, pelo que cresce a importancia do capital intelectual da organizacdo. As empresas
prestadoras de servigos contdbeis, pelas atividades que desenvolvem, t€m no seu capital humano
o diferencial competitivo que pode determinar seu sucesso no mercado. Este estudo tem como
objetivo avaliar como se manifestam as dimensdes do capital humano segundo a percepcdo dos
empregados de empresas prestadoras de servicos contdbeis. No referencial tedrico foram
abordados os temas essenciais relacionados a problematica do estudo: capital intelectual e capital
humano. Metodologicamente, quanto aos seus objetivos, considera-se uma pesquisa descritiva e
de natureza aplicada. Pelos métodos de andlise, a abordagem foi quantitativa. A populacao foi
composta por empresas prestadoras de servicos contdbeis de Itajai, Balnedrio Camboriu e
Itapema no estado de Santa Catarina, e os dados foram levantados com questiondrio de
autopreenchimento aplicados aos colaboradores de todos os departamentos. Os resultados obtidos
mostraram que as dimensdes do capital humano foram vistos pelos respondentes de forma
positiva nas organizagdes onde trabalham
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1 INTRODUCAO

A estratégia da administracdo do conhecimento humano configura-se como a mais recente
fase da evolugdo em relagdo a gestdo da informacao, sendo frequentemente um fator de grande
importancia para a formacgdo e valorizacdo dos ativos intangiveis de uma organizacdo. Dentre
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eles, o capital intelectual tornou-se um dos mais relevantes nos estudos do desempenho
organizacional por ser fonte de vantagens competitivas (CURADO; BONTIS, 2007).

O conceito de capital intelectual estd relacionado ao papel que desempenha o
conhecimento no crescimento econdomico (HUANG; LIU, 2005) e sua natureza multidisciplinar
tem gerado diversas perspectivas de andlise, bem como dificuldades para sua avaliacdo
(BONTIS, 2001).

Em face de tais condi¢des as organizagdes tiveram necessidade de dispor de ferramentas
adequadas para medir o valor dos seus recursos intangiveis Pois, embora os bens tangiveis de
uma companhia contribuam no valor final da sua produg¢do ou servico, a maior parcela deve-se ao
“talento dos seus colaboradores, a eficicia dos seus sistemas de gestdo, as modalidades do seu
relacionamento com os clientes — tudo isto constitui em conjunto o seu capital intelectual”
(STEWART, 1998, p. 87). Para o constructo se reconhecem trés dimensdes: capital humano,
capital estrutural e capital relacional. O componente de maior valor das dimensdes do capital
intelectual, segundo Rahman (2012), € o capital humano e as organiza¢des com grande eficiéncia
nesse tipo de capital tendem a mostrar melhor performance financeira.

No caso das empresas prestadoras de servicos contdbeis, tanto o capital estrutural quanto
o relacional podem ser considerados como relativamente constantes. A organizagdo do trabalho, a
relacdes entre chefes e subordinados, a aprendizagem organizacional como exemplos de aspectos
estruturais, flutuam pouco através do tempo. J4 a tecnologia da informagdo, que dos componentes
estruturais € o mais mutdvel, em geral estando relacionado a obrigagdes normatizadas, acaba
afetando a todos os escritdrios por igual e assim o efeito se dilui. Do mesmo modo a carteira de
clientes, sua satisfacdo, os indices de queixas, como alguns dos itens proprios das relagdes com
os usudrios dos servigos, também se mantém quase estaveis.

No entanto, um fato comum € o alto turnover que se verifica nessas empresas. A
rotatividade dos colaboradores que constituiram os sujeitos desta pesquisa se reflete na relagao
que ha entre o tempo na profissdo comparado com o tempo na empresa em que atualmente
trabalha. Portanto, justifica-se estudar a dimensdo que mensura o capital humano, concebido
como o conhecimento, competéncias e capacidades dos individuos (COLEMAN, 1988).

Levando em conta essa asseveracdo pode-se afirmar que toda organizacdo possui seu
capital humano, mas o €xito empresarial passa também por outros condicionantes. Sem duvidas a
capacidade de absor¢@o de conhecimento, ou seja, a “capacidade de uma empresa em reconhecer
o valor da informacdo nova, externa, assimild-la e aplicd-la para fins comerciais € fundamental
para suas capacidades inovadoras” (COHEN; LEVINTHAL, 1990, p. 128), constitui um dos
pilares do sucesso.

No contexto descrito, este estudo tem como objetivo geral avaliar como se manifestam as
dimensdes do capital humano segundo a percepcao dos empregados de empresas prestadoras de
Servigos contédbeis. Busca-se assim, dar resposta a seguinte pergunta de
pesquisa: como sdo percebidas as dimensdes do capital humano presentes nas empresas
prestadoras de servigos contabeis?

No intuito de dar resposta a tal questionamento e atingir o objetivo geral estabeleceram os
seguintes objetivos especificos: 1) mensurar o capital humano nas dimensdes dos valores,
atitudes, conhecimentos, aprendizagem, capacidades e lideranga; e, 2) identificar quais destas
dimensdes possuem maior relevancia para os entrevistados.
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Com o presente estudo buscou-se obter novas evidéncias empiricas respeito das relacdes
entre os temas analisados. Sua consecu¢do, além de original para as organizacdes foco da
pesquisa, possui relevancia prética para a melhoria do funcionamento dos escritérios. Por outro
lado, as proposi¢des de articulagdes tedricas, ainda pouco trabalhadas em estudos empiricos da
realidade brasileira, justificam o interesse académico. Considera-se também que a mensuracdo do
capital intelectual, na atual economia globalizada, tornou-se um importante diferencial
competitivo, pois possibilita maior transparéncia dos valores ocultos no ambito organizacional.

A seguir desta introducdo, apresenta-se a fundamentagdo tedrica. Na secdo seguinte se
detalha o material e métodos utilizados, seguidos da descri¢do e andlise dos dados. Por tltimo,
sdo feitas as consideracdes finais e disponibilizado o referencial bibliogréfico citado no texto.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA
Nesta secdo apresenta-se o marco tedrico definido como necessario a compreensdo da
abordagem adotada.

2.1 CAPITAL INTELECTUAL

O valor de uma organiza¢do vem sendo influenciado diretamente pelo conhecimento e sua
aplicacdo, criando desta forma beneficios. Genericamente t€m sido denominados como ativos
intangiveis e também como capital intelectual. Wernke, Lembeck e Bornia (2003, p. 24)
mencionam que a “apesar da dificuldade de compreensdo e percepcdo do capital intelectual em
face da sua subjetividade, resta evidente que ele € representativo e importante atualmente,
repercutindo no valor de mercado das empresas”.

O conceito deste capital se relaciona ao papel que desempenha o conhecimento no
crescimento econdmico (HUANG:; LIU, 2005). Assim, tem-se assinalado que o capital intelectual
¢ um ativo vital para o sucesso organizacional (BONTIS; KEOW; RICHARDSON, 2000; De
CASTRO; SAEZ, 2008; KAMUKAMA; AHIAUZU; NTAYI, 2010). Stewart (1998, p. 8)
argumenta que “o capital intelectual constitui a matéria intelectual — conhecimento, informacao,
propriedade intelectual, experiéncia, que pode ser utilizada para gerar riqueza. E a capacidade
mental coletiva”.

Depreende-se que o capital intelectual pode ser considerado como a soma de
conhecimentos, seja individual ou coletivo, bem como ticito ou explicito (BONTIS, 2001), que
as empresas utilizam para obter vantagem competitiva. Devido ao fato de resultar dessa soma, os
intangiveis que o compde sdo condutores do desempenho organizacional (SAINAGHI; BAGGIO,
2013).

Na visdo de Perez e Fama (2006) o capital intelectual € gerado pela inovacao, por praticas
organizacionais e pelos recursos humanos. Em termos gerais, os autores expressam que todos 0s
recursos intangiveis e suas interconexdes sao considerados capital intelectual, o qual é formado.
Brooking (1996), Stewart (1998), Sveiby (1998) e Edvinsson e Malone (1997, 1998) entendem
que o capital intelectual € formado por um conjunto de componentes, conforme a Figura 1.
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Figura 1 — Componentes do CI segundo Brooking (1996), Stewart (1998), Sveiby (1998) e Edvinsson e Malone
(1997, 1998)
Fonte: elaboragéo prépria.

Em relacdo a Figura 1, esta pesquisa filia-se teoricamente a categoriza¢do de capital
intelectual proposta por Edvinsson e Malone (1997, 1998), que entendem que o CI é composto
pelo capital humano, estrutural e de cliente ou relacional. Na sequéncia, abordam-se de maneira
mais aprofundada o capital humano.

2.1.1 Capital humano

O capital humano possibilita as organiza¢des avaliar as oportunidades com seus
beneficios e riscos (COHEN; LEVINTHAL, 1990) e, desde o ambito individual, os que possuam
niveis elevados de conhecimento, competéncias e capacidades (COLEMAN, 1988) podem ter
vantagens na identificacdo e exploracdo das condi¢des existentes no ambiente de negdcios.
Conforme os resultados de Davidsson e Honig (2003) o reconhecimento e aproveitamento das
oportunidades empreendedoras estiveram melhores associados aos maiores niveis de capital
humano. Do mesmo modo, no estabelecimento de novas empresas foi observado que a descoberta
e a implementacdo de ideias inovadoras tém influencia do capital humano (ACS; ARMINGTON,
2004).

Ao considerar como fonte de renovacdo estratégica e inovacao (BONTIS, 2001), o capital
humano tem como esséncia a inteligéncia de seus empregados. Portanto, as entidades com
colaboradores altamente qualificados e motivados apresentam niveis mais elevados deste
componente do capital intelectual. Assim, cabe aos dirigentes a funcdo de incentivd-los a
partilhar suas habilidades com os demais funciondrios (RODRIGUES; DORREGO; JOHNSON,
2010).
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Em cada colaborador, segundo afirma Sullivan (1999), h4 um conhecimento que a
organizacdo deve aproveitar no sentido de tornd-lo explicito. Florin (2005) argumenta que o
capital humano refere-se tanto a capacidade, habilidade e experi€ncia quanto ao conhecimento
formal que as pessoas detém e que agregam valor a empresa. Ou seja, conforme fora concebido
por Coleman (1988), ele compreende o conhecimento, as competéncias e as capacidades dos
individuos. Portanto, os investimentos em capital humano, segundo afirmam Unger et al. (2011),
tornam-se importantes porque possibilitam as empresas melhoria no grau de capacitacdo de seus
colaboradores, aumentando a sua satisfacdo, dedicagdo e, consequentemente, o desempenho.

3 METODOLOGIA

Considerando o critério de classificacdo de pesquisa, quanto aos objetivos, este estudo
tem cardter quantitativo e finalidade descritiva, pois segundo Vergara (2000), a pesquisa
descritiva pode estabelecer correlagdes entre varidveis e definir sua natureza, sem 0 compromisso
de explicar o fendmeno, porém pode servir como base para tal explicacio.

Quanto aos procedimentos, pode ser classificada como uma pesquisa de campo, sendo
conduzido um levantamento de percepg¢des do tipo survey, com auxilio de questiondrio, para se
obter a explica¢cdo do fendmeno pesquisado.

O material para o estudo foi obtido usando um questiondrio de autopreenchimento. Ele foi
aplicado aos funciondrios de empresas prestadoras de servigos contdbeis estabelecidas nas
cidades de Itajai, Balnedrio Camborid e Itapema no Estado de Santa Catarina via correio
eletronico e também pessoalmente pelas pesquisadoras no més de julho de 2014. As empresas
foram selecionadas considerando o niimero de funciondrios superior a 30 colaboradores.

O instrumento de coleta de dados, esteve composto por 28 asseveragdes, divididas nas
dimensdes do capital humano, quais sejam: valores, atitudes, conhecimentos, aprendizagem,
capacidades e lideranca. Foram respondidas com uma escala Likert de concordancia de 7 pontos,
indo desde discordo totalmente (1) até concordo plenamente (7). Dispuseram-se também 4
questdes para obter dados dos respondentes quais sejam: funcdo, idade, tempo de servigco e
género. Todos os dados obtidos foram digitados numa planilha eletronica Excel®, e procedeu-se
a andlise utilizando-se estatistica descritiva e representacdes graficas.

4 RESULTADOS E ANALISE DOS DADOS

4.1 ANALISE DESCRITIVA DOS RESPONDENTES

Os respondentes totalizaram 90 sendo, 38 de Itajai, 32 de Itapema e 20 de Balnedrio
Camborii. Em relacdo a fun¢do desempenhada, 8,75% s@o coordenadores de departamentos e
91,25% sao colaboradores. Quanto a idade, 65,18% tem entre 17 e 24 anos, 28,74% possui de 25
a 40 anos e 6,08% mais de 41 anos. No que tange ao tempo de servico, 41,18% de 1 a 3 anos,
50,03% entre 4 e 5 anos e 8,79% acima de 5 anos. Referente ao género 54 respondentes sdao
mulheres (60%) e 36 foram masculinos (40%).

4.2 ANALISE DESCRITIVA DO CAPITAL HUMANO
Nesta secdo sdo descritos os dados levantados sobre o capital humano segundo as seis
dimensdes consideradas.
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4.2.1 Valores

Os valores de uma empresa estdo relacionados ao bem estar de seus empregados e da
sociedade, priorizando a integridade moral, ética e sustentdvel, com o objetivo de garantir o
crescimento e desenvolvimento de seus membros corporativos. O Grafico 01 apresenta os
resultados desta dimensao.

Grifico 01 - Valores

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30.00%

Discordo totalmente
Discordoraramente
Discordo parcialmente

Ndo concordo nem discordo

Concordo raramente
Concordo parcialmente 8%

Concorda totalmente 33%

Fonte: Dados da pesquisa (2014).

Na andlise desta dimensdo, verifica-se que a maioria dos respondentes, representado por
81,67% concordam que existe um adequado clima laboral, motivando-os a fazerem atividades
voluntdrias, agindo honestamente em todas as fungdes laborais e ainda concordam que o
absentismo nas empresas € minimo. Sob este aspecto S4 (2000) destaca a importincia do
colaborador qualificado, integrado e que dedica a organizacdo com empenho, compondo, desta
forma, parte dos valores imateriais.

Observa-se que apenas 1,67% dos respondentes expressam que esta dimensdo ndo esta
evidenciada claramente dentro das entidades pesquisadas. Por outro lado, 16,67% dos nio
concordaram nem discordaram.

4.2.2 Atitudes

As empresas buscam adequar o ambiente de trabalho num clima organizacional
satisfatério, motivando a fidelidade do empregado com a entidade. Um dos fatores de grande
influéncia para a permanéncia do individuo no ambiente sdo as atitudes que compdem a cultura
da empresa em consequéncia a diminui¢do da rotatividade. O Grafico 02 demonstra a percep¢ao
dos entrevistados sobre a atitude.
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Grafico 02 - Atitudes

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00%

Discordo totalmente
Discordoraramente
Discorda parcialmente

Ndo concordo nem discordo

Caoncordo raramente

Concordo parcialmente 39,72%

Concordo totalmente

Fonte: Dados da pesquisa (2014).

Nesta dimensdo, verifica-se que apenas 13,06% discordam com as asseveragdes
questionadas. Percebe-se, por outro lado, que a maioria dos respondentes tomam atitudes que
resultam no comprometimento com a organiza¢do, pois houve concordincia de 87,49% das
respostas obtidas. Le Boterf (2003) considera que as atitudes, as quais sdo demonstradas por
diferentes tracos de personalidade, habilidades e conhecimentos, fazem que os individuos se
destaquem em seu ambiente de trabalho.

4.2.3 Conhecimentos

O conhecimento € um relacionamento entre a entidade e o empregado, ambos precisam se
atualizar constantemente para atender as exigéncias do mercado competitivo. Sua composi¢ao
consiste na formacdo técnica atribuida das experiéncias profissionais cotidianas. Os resultados

podem ser visualizados no Grafico 03.
Griéfico 03- Conhecimentos

0,00% 5,00% 10,00% 1500% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00%

Discordo totalmente
Discordo raramente
Discordo parcialmente

Ndo concordo nem discordo
Concordo raramente

Concordo parcialmente 1%

Concordo totalmente

Fonte: Dados da pesquisa (2014).
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Na dimensao do conhecimento, percebe-se que apenas 3,33% dos respondentes discordam
da formacdo em cursos e treinamentos que lhe sdo fornecidos. Apontam também que os
empregados ndo estdo adequadamente formados, o que dificulta a realizac@o de seus trabalhos.

Por outro lado, 78,34% dos participantes da pesquisa, concordam que o conhecimento é
fator decisivo no sucesso das organizacdes. Estes resultados corroboram com Antunes (2007) ao
colocar que o conhecimento e sua aplicacdo vém influenciando diretamente o valor de uma
empresa. Nesta linha de pensamento, Aradjo e Assaf (2004) ja argumentavam que a
contabilidade, acompanhando as mudancas ocorridas nos processos produtivos € no surgimento
de novas tecnologias teve que se adaptar a este novo contexto. Assim, o conhecimento passa a ter
outro significado, sendo um insumo essencial para o desenvolvimento de novas habilidades.

4.2.4 Aprendizagem

A aprendizagem € o processo pelo qual se aprimora as atitudes, os valores, 0s
conhecimentos, as habilidades e competéncias de um individuo, por meio de treinamentos, cursos
e da propria experiéncia profissional. Pode-se observar os resultados de pesquisa no Grafico 04.

Griafico 04 - Aprendizagem

0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0% 30,0% 35,0% 40,0% 45,0%

Discordo tatalmente  |#{0,0%
Discordo raramente  |1/0,0%
Discorda parcialmente |F|0,0%

Ndo concordo nem discordo

Cancordo raramente 3,3%
Concorda parcialmente

Concordo totalmente

Fonte: Dados da pesquisa (2014).

Na aprendizagem verifica-se que nio houve discordancia. Apenas 6,7% responderam nao
concordo nem discordo, enquanto os demais, 93,30% responderam que concordam com a
preocupacdo da organizacdo na melhoria e formacdo dos empregados e que os métodos de
aprendizagem sdo adequados. Neste sentido Dornelas (2003), salienta que os processos gerenciais
devem ser abertos, acessiveis a todos e frequentemente revisados para que a aprendizagem possa
ser disseminada pela organizagdo.

4.2.5 Capacidades

A capacidade estd relacionada com a aptidao que o ser humano possui de forma fisica,
mental ou intelectual de atingir os objetivos que lhes sdo propostos. No Gréfico 05 visualiza-se os
resultados obtidos nesta dimensao.
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Griéfico 05 - Capacidades

0,00% 5,00% 10,00% 1500% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00%

Discordo totalmente
Ciscordo raramente
Discordo parcialmente

N&do concordo nem discordo

Concordo raramente

Concordo parcialmente 25,56%

Concordo totalmente 30,19%

Fonte: Dados da pesquisa (2014).

Na andlise desta dimensao constata-se apenas 10,37% discordam dos quesitos que foram
propostos. J& 77,42% dos respondentes concordam que estdo preparados para enfrentar novos
desafios, estdo aptos para encarar mudancas e novas formas de trabalho, contam com o apoio do
trabalho em equipe para atingir com eficiéncia ao que lhes sdo solicitados e que existe uma
flexibilidade da direcdo em apoiar a participagdo dos proprios empregados na tomada de decisdes
quanto a estas mudangas.

Em relacdo a esta dimensdo do capital humano, Mello et al. (2006) destaca que na
sociedade do conhecimento os colaboradores devem estar preparados para enfrentar o mundo
globalizado e informacional, atitude esta que exige tanto o saber fazer como o saber ser. Estes
posicionamentos s3o essenciais para o crescimento € sucesso tanto das pessoas como das
empresas.

4.2.6 Lideranga

Entende-se por lideranca, uma atividade de gestdo que necessita, através da comunicagao
e direcionamento do lider, a motivagao e prestigio do grupo para atingir os objetivos da empresa.
Liderar ndo € apenas uma questdo de orientar a equipe, € preciso inicialmente conhecer suas
necessidades individuais e coletivas aproveitando os pontos fortes e buscando o aprimoramento
quanto aos pontos fracos de cada individuo. Salienta-se que o lider precisa ter boas ideias e
estratégias, além de transferir seguranca e estimulo aos seus seguidores. Os resultados sdo
visualizados no Gréfico 06.
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Griéfico 06 — Lideranca

0,00%  5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00%

Discordototzlmente
Discordoraramente
Discordo parciclmente

Ndo concordo nem discordo

Concordo raramente

Concordo parciclmente 29,78%

Concordo totelmente 27,33%

Fonte: Dados da pesquisa (2014).

No quesito lideranca, observa-se que a grande maioria representada por 72,22% dos
entrevistados concordam que flui uma comunicac¢ao entre chefes e empregados e entre as proprias
equipes, que hd estimulos e facilidades quanto a promog¢des e que os lideres levam em
consideracdo suas opinides. Ainda nessa dimensdo verifica-se que um percentual de 17,33%
discordam dos itens propostos e 10,44% nao concordam nem discordam dos questionamentos.

Estes resultados vao de encontro as colocagdes de Schimidt e Santos (2002), os quais
afirmam que a lideranca estd associada a capacidade que o individuo tem de inovagdo e
criatividade, orientados por um sentido de visdo e integracdo, determinacdo e competitividade,

por meio de um processo de iniciativa, voltado 4 busca de oportunidades e resultados.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Em correspondéncia com o objetivo geral da pesquisa a investigacdo centrou-se em
avaliar como se manifestam as dimensdes do capital intelectual na percepcao dos empregados em
empresas prestadoras de servicos contdbeis. Para alcangar tal objetivo foi necessdrio mensurar o
capital humano através de suas dimensdes e por fim identificar quais destas possuem maior
relevancia para os entrevistados.

O primeiro passo foi entender o conceito de capital intelectual e com base no referencial
tedrico foi identificado como parte integrante do ativo intangivel, sendo aprofundado o estudo
sobre os elementos que o compde, em especial o capital humano.

Para mensurar o capital humano foi aplicado um questiondrio de autopreenchimento com
28 asseveragdes divididas em suas dimensdes: valores, atitudes, conhecimentos, aprendizagem,
capacidades e lideranca. Com esses itens temos a percep¢do intelectual global dos empregados
em relagcdo a sua organizacao.

Dessa forma, conforme os dados obtidos e as andlises geradas percebe-se que 0s
empregados sentem-se satisfeitos em relagdo aos seus respectivos ambientes de trabalho, visto
que todos os quesitos foram avaliados pelos mesmos de uma maneira positiva onde a maioria
respondeu entre concordo raramente até concordo totalmente. Quanto ao item mais bem avaliado
pelos entrevistados, identificou-se a aprendizagem com 93,30% seguido pelas atitudes com
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86,95%, sendo destacado que os empregados sentem-se bem capacitados pela empresa e sente-se
comprometidos a ela. Salienta-se que o item foi identificado pela somatoéria dos percentuais entre
concordo raramente até concordo totalmente.

Portanto, partindo dos objetivos atingidos, conclui-se que resultados apresentados foram
todos positivos, os empregados conseguem facilmente identificar nas empresas onde trabalham
que existem todos os aspectos avaliados.

Sugere-se para pesquisas futuras o estudo relacionando o capital intelectual juntamente
com seus outros elementos que o compde, quais sejam o estrutural e o relacional com a
orientagdo empreendedora e o desempenho organizacional.
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