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das Melhores Empresas para se Trabalhar

RESUMO

Este estudo é fundamentado nas discussdes a respeito da Teoria da Legitimidade e sobre
divulgacdo de elementos de capital humano. Assim, apresenta como objetivo identificar os
elementos de capital humano evidenciados no Relatério da Administracdo (RA) das melhores
empresas para se trabalhar listadas na Bolsa Balcdo Brasil (B3). Para tal, caracteriza-se como
uma pesquisa descritiva com abordagem quali-quantitativa, preponderante qualitativa. Para a
andlise dos dados fez-se uso de analises categoricas a partir de uma pesquisa documental tendo
como alvo os Relatorios da Administracdo das empresas. Os resultados indicam que a
preocupacao das organizacGes analisadas, por meio da linguagem e dos dados expostos, é
legitimar suas acdes frente a sociedade e investir em acdes voltadas ao capital humano, com o
intuito de maximizar seu valor e atingir seus objetivos estratégicos-operacionais. Ainda ha
indicios que 66,67% das empresas divulgaram sua participacdo nos rankings, sendo que a média
geral de evidenciacdo, considerando todas as categorias, representa 36,11%. Em varias
categorias o indice de evidenciacdo foi menor que 50%, tal fato indica que algumas praticas
néo sdo evidenciadas pelas companhias. Conclui-se que os prémios e rankings possuem papel
importante, ja que indiretamente mitigam a responsabilidade da organizacao em termos sociais
e ambientais, visto que diretamente tais rankings reconhecem esses atributos para a composic¢ao
e inclusdo das empresas na listagem. Por fim, esta investigacdo fornece introspeccdes para o
campo tedrico e pratico, pois espera-se que os resultados contribuam para o aprimoramento da
evidenciacdo de informacdes de capital humano.

Palavras-Chaves: Capital Humano, Evidenciacdo, Melhores Empresas para se Trabalhar,
Relatério de Administracao.

Linha Tematica: Demais temas relevantes em contabilidade

1 INTRODUCAO

O capital intelectual é cada vez mais reconhecido como um dos elementos mais
importante das organizagdes, sendo um dos fatores de diferenciacdo que corroboram para o
desempenho do negdcio e para a lideranca do mercado com vistas a diferenciacdo (Davey,
Schneider & Davey, 2009). Nesse sentido, o capital intelectual é composto por trés grandes
grupos: O primeiro, consiste no capital interno, que refere-se a infraestrutura e propriedade
intelectual da organizacdo. O segundo, chamado de capital externo, é ligado ao ambiente
externo e as marcas, carteiras de clientes e relacionamentos empresariais. Por fim, o terceiro é
o capital humano, que abrange as competéncias e conhecimentos dos funcionarios (Sveiby,
1997).

Para Bontis (1999) o capital humano é constituido sumariamente pelo conhecimento dos
funcionarios, sendo o principal componente do capital intelectual. Ja Schultz (1971) cita que
este € um dos principais fatores que fomentam o desenvolvimento de uma organizacao ou até
mesmo de uma nagdo. Nessa conjuntura, o capital humano é considerado um fator de
diferenciacéo, o qual vai além da forga de trabalho, mas que também considera a qualidade de
vida e o poder de instrugdo como uma forma de valorizagdo dos recursos humanos, e um meio
de potencializar as capacidades dos individuos (Strozienski & Taffarel, 2015).

Bontis (1999) afirma que se ndo houver formas de retencdo de pessoas ou disseminagédo
de conhecimento, uma parte do capital humano pode ser levada pelo colaborador ao sair da
organizacao. Perante isso, a reten¢do dessa riqueza humana, dar-se-a por meio da remuneracao
acima da média, beneficios e criacdo de um ambiente propicio, adequado e satisfatorio para a
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execucdo da atividade laboral dos colaboradores (Samudhrama, Stewart, Wickramanayake &
Sinnakkannu, 2014).

Ademais, o contentamento positivo dos empregados, além de fomentar a retencdo dos
mesmos, colabora para passar uma imagem positiva da organizacdo para seus investidores e
para a sociedade em geral, com 0 objetivo de legitimar as acdes organizacionais. Nesse
contexto, algumas pesquisas sdo realizadas para verificar o nivel de contentamento dos
colaboradores em seu ambiente de trabalho. No Brasil, anualmente sdo divulgados dois
rankings com a listagem das melhores empresas para se trabalhar, um elaborado pelo Great
Place to Work (GPTW) e outro pela Revista Vocé S. A. (Silva, 2015).

Adicionalmente, Beuren e Stthe (2009, p. 102) advogam que a Teoria da Legitimidade
aborda “a necessidade da organizagdo em mostrar constantemente a sociedade a sua
importancia e legitimidade dos seus atos, evidenciando o cumprimento do contrato social
existente entre a sociedade e a empresa”. Assim, acredita-se que a evidenciacdo do capital
humano apresenta-se como um mecanismo que visa influenciar a percep¢do ou Suposicao
generalizada da sociedade, de que as acGes de uma empresa sdo desejaveis, adequadas ou
apropriadas em algum sistema socialmente construido de normas, valores, crengas e definicGes
(Suchman, 1995).

O advento da economia do conhecimento aumentou a importancia dos recursos baseados
no conhecimento. No entanto, a maioria desses recursos ndo sao evidenciados nas
demonstragdes financeiras. Isso criou uma assimetria de informagdes nos mercados de capitais,
ao passo que mais usuarios passam a exigir informacdes a respeito deste tipo de capital, com
vistas a preencher esta lacuna de informagdo baseada no conhecimento desses ativos
intangiveis. Perante este cendrio, surge a necessidade organizacional de evidenciar tais
informacdes, ainda que de modo voluntério, com vista a aumentar a capacidade informacional
e seu poder de legitimidade (Moutisen, Bukh & Marr, 2005).

Alguns estudos anteriores abordaram tal teméatica. Como exemplo, Reina, Ensslin e Borba
(2009) buscaram verificar os elementos de Capital Intelectual nos Relatorios da Administracdo
das 30 maiores companhias abertas (capital social), classificadas no Novo Mercado, listadas
pela BOVESPA em 31/12/2006, por meio da técnica de andlise de contetido. A pesquisa abre
chancela para outras discussdes, uma vez que os resultados evidenciam que as organizacfes
possuem um alto poder de divulgacdo de informacdes a este respeito. Nesse ambito, cria-se um
cenario propicio para comparacdo se as melhores empresas para se trabalhar possuem as
mesmas praticas de capital humano das maiores companhias listadas na BOVESPA. Mesmo
reconhecendo a questdo temporal, este estudo avanga em relacdo ao de Reina, Ensslin e Borba
(2009), por analisar especificamente as empresas ja reconhecidas pelo meio empresarial pelas
suas praticas relacionadas ao capital humano.

Sob outra perspectiva, Silva e Miranda (2010) analisaram as empresas listadas como as
melhores e maiores empresas para se trabalhar apontadas pela Revista Vocé S. A. e Exame,
entre 2004 e 2008, com a proposta de verificar se tais empresas possuem maiores retornos
financeiros ao proprietario. Os resultados ndo apontaram evidéncias que as organizacfes que
figuram entre as melhores empresas para se trabalhar possuem maior retorno financeiro para o
proprietario do que as que ndo figuram. Nesse sentido, a fim de se aprofundar no tema em
questdo, os autores sugerem investigar as politicas e beneficios adotados por estas instituicdes
na manutencdo de relagdes positivas com os empregados.

Manganeli, Tinoco e Ott (2016) evidenciam que empresas listadas nos niveis de
governanca da Bolsa apresentam maior volume de informagdes a respeito do capital intelectual.
Ainda é levantado o questionamento, que em termos de divulgagéo de capital humano, cabe as
organizacOes o poder de divulgar ou ndo, independentemente de serem regidas por normas. Os
autores advogam a necessidade da continuidade da discussdo sobre a temaética.
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Rocha, Vale, Cavalcante, De Luca e Gallon (2011) analisaram a evidenciacdo de capital
intelectual nos Relatérios da Administracdo de empresas do setor bancario no ano de 2009. Os
resultados apontaram que somente 15,70% das organizacGes analisadas divulgavam
informacdes a respeito de capital humano, e que o segmento ndo influencia em tal nivel de
disclosure. Dessa forma, tem-se a oportunidade de abranger a analise para empresas de outros
setores, a fim de identificar o estado de divulgagéo do capital humano.

Ao passo que é reconhecida a importancia do tema, essa pesquisa busca responder a
seguinte inquietagdo: quais elementos de capital humano sdo evidenciados no Relatério da
Administracdo das melhores empresas para se trabalhar listadas na B3? Deste modo, tem-se
como objetivo identificar os elementos de capital humano evidenciados no Relatorio da
Administracdo das melhores empresas para se trabalhar listadas na Bolsa Balcédo Brasil (B3).

A pesquisa justifica-se por discorrer sobre os elementos de capital humano evidenciados
pelas maiores e melhores empresas para se trabalhar, uma vez que reconhecer tais aspectos
pode contribuir para o aperfeicoamento e legitimidade das praticas de capital humano nas
empresas investigadas. Outro argumento que viabiliza tal investigacdo é a perspicécia de
identificar os elementos inerentes as maiores empresas que afetam agentes econdémicos chaves
do pais e da sociedade como um todo, uma vez que passam a ser organizagdes visadas em
termos sociais e politicos.

O pressuposto é ofertar ideias que contribuam para a introspeccdes de novas pesquisas a
respeito do tema. Cabe destacar que esta pesquisa indiretamente visa maximizar a discusséo a
respeito das métricas de evidenciacdo. Por fim, Martins e Thedphilo (2009) advogam que a
utilizacdo de métricas existentes na literatura permite a identificacéo de limitagdes. Além disto,
proporciona a criacdo de novas métricas, com o intuito de aperfeicoar e corrigir possiveis falhas
existentes, contribuindo para a compreensdo e melhoria da qualidade do que estd sendo
estudado.

2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Diferentes abordagens tedricas podem ser utilizadas para explicar a relacdo da
organizacdo com a sociedade, e também a evidenciacdo de informacGes por parte das
instituicdes. Dentre essas abordagens, destaca-se a Teoria da Divulgacdo Voluntaria, a Teoria
dos Stakeholders, a Teoria dos Contratos Sociais e a Teoria da Legitimidade, que é utilizada
como uma das abordagens tedrica dessa investigacdo. Diante disso, a fundamentacdo tedrica
aborda em seu primeiro topico aspectos da Teoria da Legitimidade, seguido da base teorica e
conceitual do Capital Humano, e por fim Estudos Anteriores relacionados ao tema.

2.1 Teoria da Legitimidade

A Teoria da Legitimidade tem suas origens na Teoria Institucional de Meyer e Rowan
(1977). Sob essa perspectiva tedrica, Dias, Lima Filho, Silva e Pinheiro (2014) citam que a
legitimidade deriva do imperativo das organizagdes em atuarem de acordo com as percepcoes
e necessidades da sociedade, no sentido de serem percebidas como instituigdes legitimas, a fim
de possuirem uma imagem positiva perante todos. Diante disso, Moir (2001) expdem que a
legitimidade pode ser visualizada do ponto de vista pragmatico, cognitivo e moral, sendo que
héa trés desafios principais no gerenciamento de tais praticas, que sdo 0 ganho, a manutengéo, e
por fim, a reparacdo da legitimidade, quando houver necessidade.

Ademais, Moir (2001) ainda complementa que a gestdo da legitimidade depende
sumariamente da comunicacdo, e portanto, qualquer tentativa de legitimar as acOes
organizacionais dependera da analise das formas e meios de divulgacao de tais informacdes.
Quanto a percepcao social, Davis (1973, p. 314) apud Wood (1991) destaca que “a sociedade
concede legitimidade e poder as empresas. A longo prazo, aquelas que ndo usam o poder de
uma maneira que a sociedade considera responsavel tenderdo a perdé-la”. Nesse sentido, as
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organizacOes podem constantemente almejar o aprimoramento das préaticas de legitimidade e
de divulgacdo, a fim de fortalecer sua percepcdo social, e evitar a fase de reparacdo da
legitimidade.

Nesse ensejo, quando observada a evidenciacdo de capital humano, denota-se que hé a
possibilidade de transmitir boas impressdes a sociedade por meio de diversos investimentos e
também melhorar a qualidade da informacéo transmitida. Este argumento é refor¢ado quando,
Achayawansa e Abeysekera (2008) acreditam que € cada vez mais frequente as organizacoes
evidenciarem informagdes sobre capital humano em relatérios complementares, a fim de suprir
as deficiéncias existentes nas demonstracdes obrigatorias.

Dessa forma, a Teoria da Legitimidade é uma extensdo da Optica da abordagem dos
contratos sociais existente entre a sociedade e as empresas (Moir, 2001). Sendo que a
legitimidade pode ser definida como uma razdo fundamental para empregar comportamentos
sociais corporativos e também usar essa atividade como uma forma de publicidade ou influéncia
(Gray et al., 1996; Clarke, 1998).

2.2 Capital Humano

Para Lev e Zarowin (1999) as organizacdes possuem determinados ativos “invisiveis”
que auxiliam na sobrevivéncia perante a competitividade mercadoldgica, pois estes ativos
muitas vezes sdo recursos préprios e que dificilmente conseguem ser copiados, tornando-se
assim um diferencial. Dentre esses recursos, destaca-se o capital humano, que para Graga
(2011) é composto pelo conhecimento, habilidades, capacidades e experiéncias unicas que as
pessoas trazem para o trabalho. Nesse sentido, Schultz (1971) ao formular a Teoria do Capital
Humano reitera que 0s recursos humanos apresentam-se em dimensGes quantitativas e
qualitativas nas organizacGes. Sendo que alguns componentes de qualidade desses recursos
estdo relacionados a capacitacdo técnica, conhecimentos e atributos similares que afetam as
habilitagdes humanas para o desenvolvimento do trabalho produtivo.

Diante disso, Drucker (1998, p. 161) afirma que “na sociedade do conhecimento, o
verdadeiro investimento se d& cada vez menos em maquinas e ferramentas e mais no
conhecimento do trabalhador”. Pois, segundo Schultz (1971) com o aumento de investimentos
em recursos e capacitagdes humanas, maximiza-se o valor da produtividade do esforgo humano
e consequentemente, tém-se uma taxa de rendimento positiva.

Dessa forma, a divulgacdo de informacBes de maneira voluntaria, além de fortalecer
aspectos de legitimidade, podem auxiliar na maximizacdo do valor da organizacéao (Dye, 2001).
Nessa conjuntura, Hendriksen e Van Breda (1999) advogam que a evidenciacdo tem como
objetivo atender as necessidades informacionais de uma série de usuarios, sejam internos ou
externos. Por outro lado, a ndo divulgacdo de informacgdes pode ser interpretada de maneira
negativa pelo mercado (Dye, 2001).

Cabe destacar, que o poder informacional, esta na capacidade de alterar as crengas dos
usuarios e/ou modificar o estado do conhecimento sobre determinado assunto (Lopes &
Martins, 2005; Yamamoto & Salotti, 2006). Nesse sentido, o capital humano pode ser utilizado
na justificativa da composicéo dos resultados econdmicos (Schultz, 1971).

Quanto aos investimentos que fomentam o desenvolvimento do capital humano, tém-se
cinco categorias principais: (i) recursos relativos a salde e servicos, que afetam a expectativa
de vida, vigor e a capacidade de resisténcia; (ii) treinamentos; (iii) educacdo formalmente
organizada em variados niveis; (iv) programas de extensdo; e (v) investimentos familiares
(Schultz, 1971). Por meio dessas evidéncias, duas consideracdes sdo levantadas como
justificativas para a atengdo das organizagdes perante o capital humano. Primeira, existe a
necessidade de administrar a imagem organizacional perante a sociedade, conforme tratado no
topico anterior. Segunda, as organizac¢fes passam a investir em capital humano para maximizar
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a capacidade operacional e consequentemente a rentabilidade do negdcio, por meio de préaticas
voltadas a gestéo e capacitacdo de pessoas.

2.3 Estudos Anteriores

Nesse contexto tematico, alguns estudos abordaram os niveis e fatores de evidenciacao
do capital humano. No escopo tedrico, Sveiby (1997) estudou a estrutura do capital intelectual
das organizac0es, realizando a segregacdo de tal elemento nas categorias de capital externo,
capital interno e capital humano. Essa classificacéo tedrica fomentou uma série de estudos a
respeito da evidenciacdo desse tipo de recurso nas organizacoes.

Quando verificadas as pesquisas empiricas, destaca-se a de Bontis (2003) que analisou
10.000 empresas canadenses. O autor realizou uma busca nos relatérios anuais utilizando
termos referentes a capital humano, sendo que somente em 68 organizagdes continham tais
informac@es. Para realizar tal pesquisa, os conteldos foram pesquisados no banco de dados
Compact D: Cancorp Plus.

Hernandez (2006) verifica a divulgacdo de capital humano em 189 empresas espanholas
no ano de 2001. Os resultados apontaram que 40,20% das empresas evidenciam informagdes
sobre recursos humanos, 11,10% sobre seguranca e saude laboral e 6,80% a respeito de
programas de capacitacdo. Diante disso, os autores ponderam sobre a deficiéncia informacional
dos relatorios anuais a respeito do poder informativo acerca do tema.

Macagnan (2007) analisou a evidenciagio de capital intelectual das empresas listadas
na bolsa de valores espanhola no ano de 2002. A analise dos resultados foi efetuada por meio
de regressdo multipla, e da utilizagdo de 123 indicadores de capital intelectual, dentre esses 30
relacionados a capital humano. As conclus@es evidenciam que quanto maior for o valor das
acOes em relacdo ao valor contabil, haverd maior divulgacdo de informacdes relacionadas ao
capital humano. Os achados ndo indicam que a evidenciacdo de capital humano reduz os custos
proprietarios ou valorizam as agdes da empresa no ano seguinte.

Em contrapartida, Macambanni, Souza, Souza e Murcia (2012) pesquisaram em 54
empresas brasileiras, listadas na BM&FBovespa no ano de 2009, a relagéo entre a evidenciagao
do capital intelectual, com caracteristicas de governanca corporativa e rentabilidade. Os
achados apontam que ha relagdo entre a evidenciacdo e a rentabilidade, ou seja, comparado o
contexto brasileiro com o espanhol, estudado por Macagnam (2007) os resultados divergem.
Além disso, os achados ndo indicaram relacdo entre as caracteristicas de governanca
corporativa e a evidenciacdo do capital intelectual. Para realizar a analise dos dados os autores
verificaram os RAs e utilizaram a Anélise de Correspondéncia (ANACOR).

Matos, Ensslin, Reina e Reina (2012) analisaram os RAs de uma empresa reconhecida
em ambito nacional por suas praticas relacionadas ao capital intectual. A verificacdo abrangeu
o0 periodo correspondente de 2003 a 2007. Os resultados apontaram que ha um nivel elevado de
evidenciacdo relacionada ao capital interno e as préaticas sociais e ambientais. J& Gois, De Luca
e Monte Jr. (2016) observaram os determinantes da divulgacdo de informagdes sobre capital
humano em relatorios obrigatdrios e voluntarios. A amostra compreendeu 56 empresas listadas
na BM&FBovespa entre 2010 e 2013. Os resultados indicaram que a rentabilidade e a eficiéncia
do capital humano estéo relacionadas com o nivel de divulgacéo do capital humano.

Por fim, Pisano, Lepore e Lamboglia (2017) verificaram a divulgacéo de informagdes a
respeito do capital humano em 150 empresas europeias, no ano de 2014, por meio da analise
de informagdes disponiveis no Linkedin, que é uma rede social de cunho profissional. Os dados
foram analisados por meio de regressdo linear, sendo que os resultados indicaram que a
concentracdo de propriedade influencia negativamente na evidenciacdo deste tipo de
informacdo. Ao passo que sdo reconhecidas as contribuicdes trazidas pelas diferentes
abordagens dos estudos anteriores, tem-se a oportunidade de investigar as praticas de
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evidenciacdo de capital humano das melhores empresas para se trabalhar no Brasil, e avancar
quanto aos achados tedricos-empiricos nessa area tematica.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS
Esta secdo esta subdividida da seguinte forma: (i) populacdo e amostra; (ii) constructos
da pesquisa; e (iii) coleta e analise de dados.

3.1 Populacéo e Amostra

A populacdo desta pesquisa compreende as 25 empresas listadas no ranking da GPTW
e as 150 melhores empresas listadas no ranking elaborado pela Revista Vocé S.A. no ano de
2016, o que totalizam-se 175 organizacdes. Para constituicdo da amostra definiu-se uma
amostra ndo-probabilistica, visto que “o pesquisador usa métodos subjetivos, tais como sua
experiéncia pessoal, convivéncia e conhecimento especializado” (Hair Jr, Babin, Money &
Samouel, 2005). Assim, a amostra deste estudo é resultado da intersecdo dos conjuntos entre as
175 empresas listadas nos relatorios desenvolvidos pela GPTW e Revista Vocé S/A e as
empresas listadas na Bolsa Balcdo Brasil (B3), com isso obteve-se 27 organizacfes. Das 27
empresas selecionadas, 3 estavam listadas em ambos os rankings, apos a exclusdo desta
duplicidade, obteve-se 24 empresas a serem analisadas. A Figura 1 apresenta as empresas
componentes do grupo amostral.

Empresas Pesquisadas
AES ELETROPAULO BRADESCO EDP BRASIL ITAU UNIBANCO
AES SUL CEMAR ELEKTRO LOJAS RENNER
AES TIETE CIELO EMBRAER MAGAZINE LUIZA
ALGAR COSERN ETERNIT SUZANO
AMBEV COTEMINAS GERDAU UNIDAS
BANCO DO BRASIL CPFL ENERGIA GRUPO WEG WHIRLPOOL

Figura 1. Populagdo-Amostra.
Fonte: Dados da pesquisa.

Nota-se 0s variados ramos de atuacdo das empresas que compdem a amostra. Essa
carateristica da amostra € justificada pelo fato do GPTW e da Revista Vocé S.A. analisarem e
construirem de maneira diversificada a classificacdo das melhores empresas, com vistas a
atingir e abranger diversos setores empresariais.

3.2 Constructos da Pesquisa

A partir dos estudos anteriores ja abordados, foram analisadas e agrupadas as categorias
utilizadas nessas pesquisas e definidas as classes que norteiam a verificacdo da evidenciagdo
do capital humano pelas organizac6es selecionadas. A Figura 2 mostra as categorias de analise
identificadas, a definicdo operacional, as palavras-chaves que auxiliaram na analise dos RAs e
as referéncias que originaram tal categoria.

Categorias de analise Definicdo Operacional Palavras-chaves Referéncias

Informagdes relacionadas a Colaboradores, humano, Macagnan (2007);

1 Despesas com educagéo. escolarizacéo, graduagdo ou pos- x - - Macambanni et al.
graduacéo. educacéo, ensino e pesquisa. (20192); Matos et al.
Medidas de satisfacéo, clima Informagdes sobre o contenta[nento Colat_)o_r:adores_, hurpano, (2012);_ Gois et al.
2 Organizacional efou mc;tivagéo dos colaboradores em relacéo a opinido, satisfacéo, (2016); Plsa_no, Lepore
) empresa. motivacdo e clima. e Lamboglia (2017).

Colaboradores, humano,
contratagdo, admiss&o,
desllgamgr;ﬁg:égtmdade e (2012); Géis et al.
- ~ - - (2016); Pisano, Lepore
Despesas com Treinamento/ Informagdes relacionadas a Colaboradores, humano, e Lamboglia (2017)
Desenvolvimento/Capacitacéo. investimentos em capacitacdo ligados cursos, treinamentos, '

Indicadores numéricos de
colaboradores contratados ou
desligados no periodo.

Macagnan (2007);

Numero de admissdes, demissoes, -
Magambanni et al.

e/ou rotatividade.
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diretamente a area aperfeicoamento,
técnica/operacional da organizacéo. capacitacao e pesquisa.
Dados relacionados aos
- x - x x Colaboradores, humano,
Politicas de recrutamento, captagdo | procedimentos de selecéo e retencéo N
5 x programas, talentos, retencéo
e/ou retencdo de talentos. de empregados pelo dpto. Recursos -
e jovens.
Humanos.
o . Informagdes que reconhegam a Colaboradores, humano,
Experiéncia, conhecimento e/ou s . - I
6 existéncia do valor do conhecimento | conhecimento, experiéncia e
Know-how dos empregados. -
especifico dos colaboradores. Know-how.
Investimentos em agdes sociais por
parte da empresa, podendo ser Macagnan (2007);
. o . . Colaboradores, humano, -
Incentivos, beneficios e/ou diretamente (pertinentes as pessoas) ; S - Macambanni et al.
7 L - . social, beneficio, incentivo e g
programas sociais da empresa. ou indiretamente (relacionados ao roarama (2012); Gois et al.
meio ambiente) destinados a prog ' (2016).
sociedade.
NUmero de empregados segmentados Quantitativo de colaboradores Colaboradores, humano, gﬂéiglgtn;n ((22%%))
8 | (idade, setor, fungéo, nivel de ensino empregados pela organizagdo empregados, nimero e Pisano Lepore o '
e/ou género). segregados em algum grupo. funcional. Lamboglia (2017).
- . . Detalhamento sobre a composigao Colaboradores, humano, Macagnan (2007);
Politicas salariais, planos de carreiras o x g N :
9 e/ou acordos coletivos e/ou possibilidade de evolugéo plano, salério, remuneragéo, Pisano, Lepore e
) salarial. acordo e convencéo. Lamboglia (2017).
Macagnan (2007);
10 Acdes de sequranca efou sadde Politica interna relacionadas a Colaboradores, humano, Matos et al. (2012);
¢ Y ¢ ' seguranga e/ou salide do colaborador. | salde, seguranca, bem estar. Pisano, Lepore e
Lamboglia (2017).
- Se em algum momento a organizagéo Colaboradores, humano,
11 A empresa cita que os er_npregados trata os colaboradores como capital | intangivel, patriménio, ativo
s80 um recurso/ativo? - -
humano. e investimento.
~ - Colaboradores, humano,
Incentivo a inovagéo e/ou espirito A_«;oes gue promovem o espirito de inovacdo, pesquisa, Magambanni et al.
12 inovagéao e/ou empreendedor nos - oy
empreendedor. desenvolvimento e (2012); Gois et al.
colaboradores.
empreendedor. (2016).
Colaboradores, humano,
13 Trabalho em equipe, eficiéncia e Fomento para trabalho em equipe e equipe, conhecimento,
eficacia. compartilhamento de conhecimento. tarefa, eficiente, eficécia,
clima e unido.
~ - Dados de investimento e/ou que
Informagdes sobre atividades de o - Colaboradores, humano,
14 lazer, culturais, artisticas e/ou fomentem a reallz_agao c}e_anwdades cultura, lazer, esporte e Matos et al. (2012).
- de lazer, culturais, artisticas e/ou .
esportivas. ; artistica.
esportivas.
. N - . Colaboradores, humanos,
15 Valquza(;ao da participacéo nos Empresa cita que € uma das melhores melhores, GPTW e Vocé Autores.
rankings das melhores empresas. empresas para se trabalhar. SIA

Figura 2. Categorias do indice de evidenciagao.
Fonte: Elaborado pelos autores a partir de Macagnan (2007), Macambanni et al. (2012), Matos et al. (2012),
Gois et al. (2016) e Pisano, Lepore e Lamboglia (2017).

Cabe destacar, que as palavras-chaves foram utilizadas no auxilio da pesquisa aplicada
na identificacdo do conteudo dos relatérios. Contudo, os pesquisadores realizaram a leitura das
secOes e consideraram o contexto das informagdes, caracterizando-se como uma andlise de
cunho qualitativo.

3.3 Coleta e Analise de Dados

Para atingir os objetivos da pesquisa foi utilizada a técnica de analise documental. Para
Martins e Theophilo (2009) esta técnica busca a inferéncia de dados e informagdes a partir da
andlise de documentos. Nesse contexto, foram analisados os Relatdrios da Administracdo das
empresas que compdem a amostra do estudo, pois conforme citado pelos autores, a analise de
documentos evita o viés de pesquisa, caso as informacdes fossem coletadas diretamente nas
empresas.

Com isso, os RA’s foram analisados buscando identificar a evidenciagdo de informagoes
referentes aos constructos. A andlise foi realizada a partir de uma escala dicotdmica, ou seja,
quando a empresa divulgava ou ndo tais informagdes. Foi atribuido valor 1, quando da
identificacdo da informacéo, caso contrario 0. Esse tipo de escala categorica, conforme citado
por Suzart (2016, p. 61), “é bastante utilizada em pesquisas na &rea contabil, em razdo de
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permitir um julgamento mais objetivo, visto que a presenca ou auséncia de um atributo (item)
é facilmente verificavel”. Além disso, esse tratamento permitiu a constru¢do de um indice de
evidenciacao, por meio da divisao do numero de categorias evidenciadas e o total de categorias,
e a posterior verificagdo das categorias com maior grau de divulgacao.

Adicionalmente, na analise dos dados ainda foi utilizada a técnica da entropia
informacional, que mede a quantidade da informacéo e suas diferentes constatacdes (Zeleny,
1982). Nesse sentido, o célculo da entropia utilizado para a analise das informacdes
evidenciadas pelas categorias propostas segue a abordagem de Zeleny (1982), que conforme
apontado por Moura e Beuren (2011) é calculado conforme destacado na Figura 3.

Etapa Descrigdo (Objetivo) Férmula
Verificar se nas categorias h&
1 Identificacéo da melhor resposta. informagdo evidenciada, e atribuir valor
1ouO.
k
L . k _ X
2 | Calcular o i-ésimo atributo. di =—%
Xj
3 Calcular o contraste de intensidade para o i-ésimo atributo.
1 m dk dk
Sendo que @ =—— >0 e emax=Ln(m). Lembrando e(d,) =—a> =i Ln| -
e aDi  \ D
k k
ainda que 0<dy <1 e d 20.
4 dk
Caso todos os “1 forem iguais para um dado i, entdo
df _1 =t
D. n . . . ) € max
I e e(di) assume o valor méaximo, isto &,
emax=Ln(m).
5
Calcular a entropia total. E= Ze(di )
i=1
6 - 1 1-e(d,
Calcular a normalizagéo dos pesos. Ai = [1— e(di ) = —[ (EI )]
n-— n-—

Figura 3. Célculo da entropia.
Fonte: Elaborado pelos autores a partir de Moura e Beuren (2011).

Cabe destacar que Moura e Beuren (2011) afirmam que quanto maior for e(di), menor
é a informacdo transmitida pelo i-ésimo atributo, e menos dispersa se encontra a informacéo.

Devido ao peso Ai ser inversamente relacionado a e(di), usa-se 1-e(di) ao inves de e(di) e
normalizam-se os dados. Ainda em relacdo a analise dos dados, a entropia informacional foi
calculada a partir dos elementos identificados nos RAs das empresas em analise.

4 DISCUSSOES DAS EVIDENCIAS DOS ELEMENTOS DE CAPITAL HUMANO

A identificacdo dos elementos de capital humano evidenciados pelas melhores empresas
para se trabalhar listadas na Bolsa Balcédo Brasil (B3) consiste na fase inicial desta descricao e
andlise dos resultados. Conforme destacado pela literatura, as informac6es recorrentes sobre
capital humano, as quais consistem apresentar a sociedade uma boa impressdo e mitigar as
deficiéncias informacionais advindas das demonstracBes financeiras obrigatorias, estdo
consubstanciadas nas (a) Despesas com educagdo, (b) Medidas de satisfagdo, clima
organizacional e/ou motivagdo, (c) Numero de admissdes, demissdes, e/ou rotatividade, (d)
Despesas com Treinamento/ Desenvolvimento/ Capacitacdo, (e) Politicas de recrutamento,
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captacdo e/ou retencdo de talentos, (f) Experiéncia, conhecimento e/ou Know-how dos
empregados, (g) Incentivos, beneficios e/ou programas sociais da empresa, (h) Ndmero de
empregados segmentados (idade, setor, funcdo, nivel de ensino e/ou género), (i) Politicas
salariais, planos de carreiras e/ou acordos coletivos, (j) A¢des de seguranca e/ou saude, (k) A
empresa cita que os empregados sdo um recurso/ativo? (I) Incentivo a inovacéo e/ou espirito
empreendedor, (m) Trabalho em equipe, eficiéncia e eficacia, (n) Informagdes sobre atividades
de lazer, culturais, artisticas e/ou esportivas para colaboradores e (0) Valorizacdo da
participagdo nos rankings das melhores empresas.

Dessa forma, para dar inicio a esta discussdo foi mapeado o nivel de evidenciagédo das
companhias para cada elemento de capital humano pesquisado. Para tanto, adotou-se uma
escala dicotomica de “0” ou “1” como discutida por Suzart (2016), sendo que (i) O (zero),
quando o elemento de capital humano néo é divulgado no relatério da administracdo e (ii) 1
qguando foi divulgado no relatério da administracdo informacdo de elementos de capital
humano, conforme discutidos e apresentados nos procedimentos metodoldgicos. Este tipo de
escala ja foi utilizada por outros trabalhos de evidenciacdo de capital humano e apresentou-se
adequada. A Tabela 2 indica os resultados da distribuicdo dos elementos de capital humano.
Além, de alguns dados do indice de evidenciacdo por categoria e também a partir da entropia
informacional.

Tabela 2. Dados descritivos - Elementos de capital humano.

Categoria de Analise Moda . por e(di) Peso
Categoria

Despesas com educacéo. 0 0,4167 0,7245 0,0487
Medidas de satisfacdo, clima organizacional e/ou motivacéo. 0 0,4583 0,7545 0,0434
Nimero de admissdes, demissdes, e/ou rotatividade. 0 0,1667 0,4362 0,0998
Despesas com Treinamento/ Desenvolvimento/Capacitaco. 1 0,5000 0,7819 0,0386
Politicas de recrutamento, captacdo e/ou retencao de talentos. 0 0,2917 0,6123 0,0686
Experiéncia, conhecimento e/ou Know-how dos empregados. 0 0,1667 0,4362 0,0998
Incentivos, beneficios e/ou programas sociais da empresa. 0 0,3333 0,6543 0,0612
Numero de t_empregadqs segmentados (idade, setor, funcéo, 0 0,2017 0,6123 0,0686
nivel de ensino e/ou género).

Politicas salariais, planos de carreiras e/ou acordos coletivos. 0 0,2917 0,6123 0,0686
Ac0es de seguranca e/ou salde. 1 0,5000 0,7819 0,0386
A empresa cita que 0s empregados sdo um recurso/ativo? 0 - - 0,1770
Incentivo & inovagdo e/ou espirito empreendedor. 1 0,5000 0,7819 0,0386
Trabalho em equipe, eficiéncia e eficacia. 0 0,1667 0,4362 0,0998
Informagoe_s sobre atividades de lazer, culturais, artisticas 1 0,6250 0,8521 0,0262
e/ou esportivas.

Melhores Empresas Para se Trabalhar. 1 0,6667 0,8724 | 0,0226

Fonte: Dados da pesquisa

Observa-se na Tabela 2 que a evidenciacdo dos elementos de capital humano acontece
com maior frequéncia na seguinte ordem. Primeiro, 16 organizacdes evidenciaram o fato da
empresa estar entre as Melhores Empresas Para se Trabalhar. Segundo, nota-se 15
apontamentos os quais direcionam para informacdes sobre atividades de lazer, culturais,
artisticas e/ou esportivas. Por fim, terceiro, 12 empresas evidenciaram informacges as quais
tangem: (i) Despesas com Treinamento/Desenvolvimento/Capacitacéo; (ii) A¢Ges de seguranca
e/ou saude; e (iii) Incentivo a inovacao e/ou espirito empreendedor. Nesse sentido, os elementos
de capital humano com maior frequéncia estao relacionados a cinco pilares os quais tangem ao
desenvolvimento de capital intelectual nas organizagdes analisadas.

Ao observar as cinco categorias mais evidenciadas, percebe-se que a divulgacdo da
premiacdo das Melhores Empresas Para se Trabalhar nos RAs é uma forma de legitimar sua
imagem frente a sociedade, e principalmente aos investidores. Pois conforme citado por Moir
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(2001) e Dias et al. (2014) as organizacfes necessitam passar uma imagem positiva a sociedade
e utilizam-se dos meios de comunicagéo para tal acdo. Dentro dessa perspectiva, o relato da
empresa Itad Unibanco S. A. (2016) exemplifica esta situacao:

Melhores Empresas para Trabalhar 2016 — Em agosto fomos eleitos, pelo 8° ano
consecutivo, uma das Melhores Empresas para Trabalhar, segundo pesquisa realizada
pela revista Epoca em parceria com o instituto Great Place to Work. O objetivo da
pesquisa é valorizar as empresas que possuem as melhores praticas de gestdo de
pessoas (ITAU UNIBANCO S. A, 2016).

Nesse trecho, fica evidente o intuito da organizacdo em destacar a presencga continua
entre as Melhores Empresas e o0 objetivo de tal premiacdo, dando destaque para as melhores
praticas de gestdo de pessoas. Adicionalmente, as informacGes sobre atividades de lazer,
culturais, artisticas e/ou esportivas, sdo elencadas por 15 organizacGes. Neste caso a CPFL
Energia (2016) apresenta o seguinte discurso sobre esta categoria:

Cultura — Parcerias com a Prefeitura de Campinas e a ANEEL, pautaram os debates
sobre mudangas na sociedade, no consumo de energia, de servi¢os e ha economia, que
impactam diretamente a vida de nossos consumidores. Os debates foram editados e
exibidos em edi¢des semanais do Programa Café Filoséfico CPFL, transmitidos pela
TV Cultura e suas afiliadas em todo o territorio nacional. Além da exibi¢do na TV, os
debates foram divulgados no site www.institutocpfl.org.br, e em redes sociais como
Facebook, Instagram e Twitter (CPFL Energia, 2016).

Matos et al. (2009) encontraram em seu estudo junto a Natura S.A. que para os anos de
2003 a 2007 a empresa também evidenciou incentivos as praticas culturais e artisticas. E
percebido entre as organizacdes a evidenciacdo recorrente de Informacdes sobre atividades de
lazer, culturais, artisticas e/ou esportivas, pois tal categoria apresentou peso informacional de
0,0262 e entropia de 0,8521, o que indica elevada presenca de determinada categoria no grupo
de empresas analisado. Enquanto as praticas de seguranca e/ou saude, tal elemento é
evidenciado por 12 empresas. Como modo de exemplificar, o discurso da COSERN (2016)
informa que:

Os programas de Salde e Seguranca no Trabalho séo realizados de forma integrada e
priorizam a protecdo da vida e a qualidade do ambiente. Estimulamos a cultura de
prevencdo por meio do controle de riscos e impactos, garantindo a observancia dos
requisitos legais, do comportamento seguro e o alinhamento com as politicas do
Grupo (COSERN, 2016).

Para Schulz (1971) é importante investir em recursos relativos a saude e servigos
semelhantes, pois assim maximiza-se a expectativa de vida, vigor e capacidade de resisténcia
do colaborador, e consequentemente seu poder de producdo. De modo adicional, o autor ainda
afirma que, as despesas com treinamentos aumentam a longo prazo a capacidade produtiva.
Esse tipo de investimento é destacado pela AES Eletropaulo (2016):

Em 2016, a AES Eletropaulo entrou pela primeira vez no ranking das 150 Melhores
Empresas para se trabalhar, elaborado pela revista Vocé S/A. Esse resultado é
consequéncia das politicas e praticas para apoiar o desenvolvimento e o crescimento
profissional de nossos colaboradores. No Gltimo ano, por exemplo, foram investidos
R$ 4 milhdes em treinamentos e programas de capacitacdo, abrangendo tanto aspectos
técnicos e de seguranca para 0 aprimoramento das operagdes quanto temas para
reforgar a cultura corporativa e o desenvolvimento das liderancas (AES Eletropaulo,
2016)

Paralelamente, a EMBRAER (2016) afirma que os investimentos em capacitagcdo séo
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efetuados como uma forma de preparar a mao de obra para suprir as necessidades futuras da
organizacéo, evitando que haja escassez de empregados qualificados:

A EMBRAER investe fortemente em educacdo, formacdo e desenvolvimento das
pessoas, sempre com foco na qualificacdo e preparacdo para que elas possam assumir
mais desafios em consonancia com as necessidades dos negdcios e fluxos de valor.
(EMBRAER, 2016)

Lev e Zarowin (1999) acreditam que as organiza¢fes possuem elementos Unicos e que
dificilmente podem ser imitados, tornando-se portanto um diferencial frente a concorréncia.
Dessa forma, Graga (2011) ressalta que o capital humano engloba os conhecimentos dos
colaboradores, perante essa Optica, uma vez que investir em inovacdo e no espirito
empreendedor enriquece a cultura organizacional e auxilia na producdo de conhecimento.
Diante disso, as organiza¢fes buscam investir em tais elementos, e conforme verificado na
amostra analisada, 12 empresas evidenciaram informacdes de tal categoria. Como forma de
exemplificar o Grupo WEG (2016) narra que:

Em pesquisa, desenvolvimento e inovacdo (PD&I) dispendemos o montante de R$
247,3 milhdes em 2016, ou aproximadamente 2,6% da receita operacional liquida.
Este programa de PD&I foca no desenvolvimento de novos produtos, no
aprimoramento continuo de produtos ja disponiveis, na engenharia de aplicagdo e no
aprimoramento dos processos industriais, sempre buscando manter nossa posi¢éo de
lideranga tecnoldgica no mercado (GRUPO WEG, 2016).

Apesar de haver investimentos em pesquisa, desenvolvimento e inovacdo na metade das
empresas analisadas, nota-se que apenas 4 organizagOGes praticam politicas de gestdo do
conhecimento entre os colaboradores. Nesse sentido, € importante a disseminacdo do know-
how existente no ambiente de trabalho, pois Bontis (1999) acredita que uma parte do
conhecimento pode ser levado embora com a saida de um colaborador da empresa. Nota-se que,
algumas atitudes podem ser adotadas nesse sentido, a CPFL Energia (2016) aponta que esta
avancando em seu programa de Gestdo do Conhecimento, fato que pode corroborar para a
retencéo e disseminacdo desse elemento dentro da empresa.

Em relacdo ao indice de evidenciacdo geral por empresa, tém-se na Tabela 3 0s
coeficientes das empresas analisadas. Cabe destacar que o célculo do indice (coeficiente) foi
elaborado conforme Suzart (2016) discorre, ou seja, pelo coeficiente da divisdo das categorias
evidenciadas e o total de categorias.

Tabela 3. indice de evidenciacio de capital humano

1D Empresa IECH ID Empresa IECH
1| AES ELETROPAULO 0,7333 13 | EDP BRASIL 0,5333
2 | AES SUL 0,1333 14 | ELEKTRO 0,4667
3| AESTIETE 0,3333 15| EMBRAER 0,4667
4| ALGAR 0,5333 16 | ETERNIT 0,0667
5| AMBEV 0,3333 17 | GERDAU -
6 | BANCO DO BRASIL 0,4667 18 | GRUPO WEG 0,0667
7| BRADESCO 0,6000 19 [ ITAU UNIBANCO 0,5333
8 | CEMAR 0,4667 20 | LOJAS RENNER 0,2000
9| CIELO 0,3333 21 | MAGAZINE LUIZA -
10 | COSERN 0,6000 22| SUZANO 0,2667
11 | COTEMINAS 0,0667 23 | UNIDAS 0,4667
12 | CPFL ENERGIA 0,5333 24 | WHIRLPOOL 0,4000

Fonte: Dados da pesquisa

A partir da Tabela 3 é possivel discorrer que as empresas que atuam no setor varejista,
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como a Magazine Luiza e as Lojas Renner sdo as que possuem menor indice de evidenciacao.
Esse resultado pode ser justificado pelo setor de atuacéo e pelo baixo impacto que as empresas
exercem sobre o0 ambiente, inferéncia esta que abre lacunas para novas investigacdes. Ademais,
a Gerdau ndo evidenciou informacg0es de nenhuma das categorias elencadas, tal resultado pode
ser justificada pela alta concentracdo acionaria da empresa, perante isso ha menor pressao e
exigéncia de divulgacdo voluntéria sobre tais informagdes, ou seja, o custo politico da
divulgacdo pode ser maior que os beneficios dessa evidenciacdo, fazendo com que essa postura
seja adotada.

Ademais, 36,11% das informacdes foram evidenciadas nos RAs, tal resultado é maior
que os encontrados por Reina et al. (2006). Nesse contexto, pode ser que o nivel de divulgacao
de informacdes sobre capital humano tenha crescido ao longo dos anos, ou que ha diferencas
nos niveis informacionais entre as melhores empresas para se trabalhar e as organizacfes que
ndo compdem estes rankings.

A AES Eletropaulo foi a organizagdo com maior nivel de evidenciagdo, sendo que das
15 categorias elencadas nessa pesquisa, houve a evidenciacao de informacgdes em 11. Tal nivel
de engajamento com acOes voltadas ao capital humano pode ser resultante dos objetivos
tracados pela organizacdo, pois “o reconhecimento como um dos melhores lugares para se
trabalhar ¢ um dos objetivos tragados pelo Planejamento Estratégico Sustentavel” (AES
Eletropaulo, 2016, p. 23), além disso, a empresa destaca que:

O foco da Companhia é garantir que os colaboradores se sintam motivados e
valorizados no ambiente de trabalho, assumindo o protagonismo para realizar suas
atividades com exceléncia e satisfacdo, o que resulta em ganhos de eficiéncia,
produtividade e qualidade (AES Eletropaulo, 2016).

Em relacdo a questdes ambientais, percebe-se por parte de algumas empresas o discurso
de legitimidade e da tentativa de passar uma imagem de responsabilidade social corporativa.
Isso é identificado, por exemplo, no RA da Suzano S. A. (2016) (empresa produtora de celulose
e que trabalha diretamente com a exploracgao de recursos ambientais) em que destaca-se:

A sustentabilidade pauta todas as acOes e intencdes da empresa, entendida como a
capacidade de permitir que os ciclos de crescimento se renovem, o que implica em
construir bases para uma expansdo que integre operagfes competitivas,
responsabilidade socioambiental e relacionamentos de qualidade. A politica
ambiental da Companhia estabelece um compromisso com relacdo a conservacgao do
meio ambiente, por meio da redugdo do consumo dos recursos naturais e da mitigacao
dos impactos de suas atividades (SUZANO S. A,, 2016).

Nesse sentido, apesar da organizacdo utilizar de maneira ampla os recursos naturais no
desenvolvimento de sua atividade, a divulgagdo de informagdes de mitigacdo dos impactos
ambientais, mostra para as pessoas uma imagem de organizagdo preocupada e consciente de
seu papel social, evitando assim prejuizos se a sua imagem ou marca fossem associadas a a¢oes
que ndo sdo bem vistas socialmente.

Em relacdo as politicas de remuneracdo, 7 empresas divulgaram informagdes
relacionadas a sua pratica. Ao analisar o relato da CEMAR (2016), é destacado que critéerios de
meritocracia sdo utilizados nas defini¢es das politicas salariais, conforme narrado:

A Diretoria de Gente e Gestdo adota uma politica de meritocracia, através do
Programa de Remuneracédo Variavel, baseado no alcance de metas para todos os niveis
da Companhia. Adicionalmente, como forma de estimular o alcance dos objetivos
mais importantes, promovemos Campanhas Motivacionais com premiacGes aos
destaques entre os colaboradores proprios e profissionais terceirizados participantes
(CEMAR, 2016).
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A adocao de tais praticas possui inimeras vantagens quando definida de maneira
coerente. O colaborador passa a ter conhecimento dos critérios adotados na defini¢cdo da
remuneracao, possibilitando o alinhamento, de maneira mais acentuada, entre 0s objetivos dos
funcionérios e da empresa. Além disso, de que essas acOes promovem 0 aprimoramento e
melhoramento do clima organizacional. Samudhrama et al. (2014) refor¢cam esse cenario, uma
vez que incentivam a pratica de retencdo de colaboradores e, consequentemente do
conhecimento e capital humano para continuidade e adequacdo as mudancas em termos
organizacionais.

Desta forma, percebe-se que sdo variados fatores que influenciam as praticas de
evidenciacdes e investimentos relacionados ao capital humano interno e externo a organizagao.
Nesse sentido, esse tipo de investimento possibilita a criacdo de capital intelectual interno,
fomenta melhores relacbes com o capital externo, seja com fornecedores ou clientes, e
possibilita o desenvolvimento do clima organizacional favoravel aos colaboradores. Em
consequéncia, o mix dessas praticas fomenta de maneira positiva o desempenho operacional e
a continuidade.

Por fim, nota-se que nenhuma empresa analisada reconhece de maneira narrativa que 0s
colaboradores sdo um ativo ou recurso da organizacao (categoria de analise 11), porém, como
observado nas discuss@es efetuadas até 0 momento, as empresas investem recursos e atencdo
as praticas de bem-estar, capacitacao e gestdo de pessoas, 0 que evidencia a importancia desses
atributos no contexto organizacional. Nesse sentido, apenas 7 organizagOes divulgaram
informacBes em mais de 50% das categorias de analise construidas, mostrando que ha espaco
para aprimoramento das préticas de gestdo do capital humano e para a divulgacdo de tais
informacdes.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa avaliou os elementos de capital humano evidenciados no Relatério da
Administracdo das melhores empresas para se trabalhar listadas na Bolsa Balcéo Brasil (B3) no
ano de 2016. Assim, pesquisa descritiva com anéalise categoria a partir de 15 elementos de
capital humano constituidos e discutidos pela literatura. Depreende-se que uma cultura em
termos de evidenciar os elementos de capital humano ainda é um desafio para as organizagdes.

Paralelamente, a preocupacdo das organizacfes voltadas a investimentos e gestdo do
capital humano, € justificada pela relevancia deste no contexto organizacional. O
gerenciamento desse tipo de recurso, € pertinente e essencial para a sobrevivéncia e
continuidade da empresa. Nesse sentido, categorias como: investimentos em educagéo, gestao
do conhecimento, retencéo e selecdo de talentos, inovacédo e incentivo ao desenvolvimento do
espirito empreendedor, no futuro podem se tornar diferenciais competitivos para a organizagao
e a0 mesmo tempo chama a atencdo dos gestores no que tange o desenvolvimento de politicas
e planos de carreiras.

Cabe destacar, que somente 36,11% das agdes possiveis foram evidenciadas pelas
organizagOes analisadas neste estudo, uma estimativa relativamente baixa. Esse resultado,
mostra que ha campos que podem ser melhores investigados, seja a partir da implementacéo de
praticas nas categorias ndo abordadas ou melhorando as formas de comunicacédo de tais agoes.
Pois, o poder informacional € um diferencial competitivo na alteracdo ou manutencdo das
crengas dos usuérios da informacéo e na tomada de decis&o.

O fato das organizacgdes analisadas apresentarem baixa evidenciacdo em termos de
capital humano, pode ser um resultado da heranca historica de um Pais, o qual as empresas
direcionam seus olhares e cobrancas para o governo, ou seja, € preferivel atender as exigéncias
normativas e legais ao invés de outros fatos e eventos, principalmente estes relacionados a
fatores que o normatizador considera periférico. Por outro lado, os prémios e rankings possuem
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um papel importante, pois indiretamente mitigam a responsabilidade da organizacdo em termos
sociais e ambientais, visto que diretamente tais rankings reconhecem esses atributos de capital
humano para a composicado e inclusdo das empresas na listagem.

Essa investigacdo fornece introspeccGes para 0 campo tedrico e pratico, pois espera-se
que os resultados contribuam para o aprimoramento da evidenciacao de informacdes de capital
humano. Visto que, seus achados mostram em que grau e como algumas organizag0es, as quais
sdo consideradas modelos na gestdo do capital humano, divulgam suas informacdes ao mercado
e a sociedade por meio dos RAs. Nesse escopo, a Teoria da Legitimidade no arcabouco dos
resultados apresentados sustenta a evidenciagédo das informac6es de capital humano como uma
disclosure social. A evidenciagdo é um meio de defender a legitimidade da organizacdo, uma
vez que sinalizam que a continuidade da organizacdo sera ameacada a medida que a sociedade
percebe que a organizagdo violou seu contrato social (Deegan, 2002; Felix Jr., Mirando &
Oliveira, 2015).

Por fim, por mais cuidado que os pesquisadores tivessem ao elaborar a pesquisa, a
mesma apresenta algumas limitagcdes. Primeiro, os resultados restringem-se as 24 empresas, as
quais em termos econdmicos sao representativas e por vezes acabam influenciando na direcéo
de novas estratégias competitivas e posicionamento de mercado. Assim, em repostas a esta
pesquisa, espera-se maior discussdo das formas que as organiza¢Ges buscam mostrar suas
legitimacdes frente a sociedade e aos verdadeiros interesses pelas informacdes, uma vez que
tais atitudes sinalizam a continuidade organizacional, principalmente em termos de operacéo e
cumprimento de suas propostas sociais e politicas.
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