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Resumo

Este trabalho visa aprofundar e auxiliar aos gestores, administradores e trabal hadores no
geral a compreender a gestéo de capital intelectual, demonstrando a todos que o capital
intelectual faz parte da dindmica das empresas, pois trata- se de um activo que cada vez
mais demostra- se determinante no desenvolvimento de qualquer tipo de actividade,
sendo assm uma ferramenta muito importante para empresas que buscam pela
competitividade.

Para a redlizacdo deste trabalho, foi necessario recorrer a pesquisas bibliogréficas,
internet e a realizagdo de entrevistas aos trabalhadores da Direcgdo de Recursos
Humanos da empresa Caminhos de Ferro de Mocambique. E.p.

A gestéo de capital intelectual é fundamental para o0 sucesso das empresas, pois elas sdo
criadas com o proposito de multiplicar os seus investimentos, e isto sO é possivel se
todos estiverem cientes no papel que cada colaborador deve exercer, tomando em conta
o capital intelectual que cada trabalhador vai catalisando para a execucéo das suas
actividades.

O meu contributo é demostrar que o0 processo de gestdo de capital intelectua é
determinante para qualquer decisdo que a empresa venha a querer tomar, pois para
decidir € necessario em primeiro lugar ter em consideracdo o recurso capital intelectual.
Em suma gestdo de capital intelectual, visa alocagdo do recurso certo para area certa,
pois sO assim cada possuidor deste activo podera desenvolver as suas actividade
fazendo o uso do conhecimento e o dominio necessario, agregando o valor gque dele se
espera, para o crescimento da empresa. E por fim salientar que dentro deste processo a
comunicagdo com os diferentes intervenientes da empresa € muito fundamental pois
guda aidentificar e a desenvolver ou criar o dominio deste activo intangivel, e € muito
importante que todos estejam cientes que qualquer conhecimento que néo € enquadrado
No Seu respectivo campo, ndo é aproveitado como deveria ser no lugar proprio.
Palavras- chave: capital intelectual; activos intangiveis; avaliacdo e medicdo de capital
intelectual.
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Abstract

This work seeks to deepen and auxiliaries to the managers, administrators and workers
in the general to understand the administration of intellectual capital, demonstrating all
that the intellectual capital is part of the dynamics of the companies, because he/she
treats - if of an active that more and more demostra - if decisive in the development of
any activities type, being like this a very important tool for companies that look for for
the competitiveness.

For the accomplishment of this work, it was necessary to appea to you research
bibliographical, internet and the accomplishment of interviews to the workers of
Departament of Human resources of the company Roads of Iron of Mozambique. E.p.
The administration of intellectual capita is fundamental for the success of the
companies, because they are created with the purpose of multiplying their investments,
and this is only possible if all are aware in the paper that each collaborator should
exercise, taking in bill the intellectual capital that each worker is going catalyzing for
the execution of their actividades.

My contribution is demostration that the process of administration of intellectual capital
is decisive for any decision that the company comes to want to take, therefore to decide
itis necessary in first place to have in consideration the intellectual capital resource.

In short administration of intellectual capital, it seeks alocation of the right resource for
right area, because only each possessor of this assets can develop like this their
actividade making the use of the knowledge and the necessary domain, joining the value
that is waited of him, for the growth of the company. It is finally to point out that inside
of this process the communication with the different intervening of the company is very
fundamental because it helps to identify and to develop or to create the domain of this
intangible activo, and it is very important that all are aware that any knowledge that is
not framed in his/her respective field, is not taken advantage as it should be in the own
place. Words - key: intellectual capital; intangible assets; evaluation and measurement
of intellectual capital.
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CAPITULO I- METODOL OGIA DE INVESTIGACAO

Este capitulo tem a finalidade de demonstrar o procedimento metodolgico aplicado a
pesquisa.

1.1. Introducéo

A presente investigagdo incidiu sobre a gestdo de capital intelectual nas grandes
empresas, sao diversos os factores que deram origem a necessidade de se observar e

considerar 0 assunto no seio das empresas, No que respeita 0 seu desenvolvimento.

A crescida competitividade entre as grandes empresas obriga 0s gestores a pautarem
pela qualidade do capital intelectual, perante 0 mercado de emprego em que se

encontram inseridas.

Pois a gestéo de capital intelectual nas empresas vem ao longo do tempo afirmando-se
muito determinante na consecucéo das metas estabelecidas e nas expectativas dos
gestores para com 0s seus funcionarios, por isso que com este trabalho para a obtencéo
do grau de licenciatura em Administracdo e Gestdo de Empresas na Universidade
Politécnica pretende- se analisar a relevancia de gestdo de capital intelectual, como
também os factores que ditam para melhor aplicacdo deste recurso, nas empresas e para

a sociedade que recebe os beneficios.

Olha-se para resultados positivos obtidos numa gestdo de capital intelectual bem- feita
como forma de contribuir para o desenvolvimento econdmico do pais, a partir da
contribuicdo feita pelas empresas na sociedade, onde desenvolvem as suas acgoes em

busca de resultados positivos e uma vida sustentavel dos seus funciondrios.

Logo a gestéo de capital intelectua € importante porque as empresas giram em funcéo
dos valores que os funcionarios criam dentro das mesmas, devendo em troca, no

minimo, reconhecer 0 quao importante este recurso € para a existéncia das empresas.

Uma vez que para uma empresa apresentar indices de crescimento econdmico €

necessario que este recurso acompanha a dinamica e a velocidade das actividades



desenvolvidas, com €ficiéncia que responde as necessidades da empresa, pois o
desempenho dela depende do uso racional de capital intelectual.

1.2. Problema de estudo

O objecto de investigacdo esta delimitado a temética, gestdo de capital intelectual nas
grandes empresas.

De acordo com, Drucker (1997), o nivel intelectual presente em cada individuo pode ser
considerado como um bem intangivel mais importante para a empresa, e também para
as pessoas, pois este garante a diferenciacdo da empresa no mercado e a melhor
eficiéncia nos procedimentos internos.

Porém, h& uma variagdo acentuada em grande parte desses individuos, o que sdienta
que em alguns casos, o grau intelectual € mais desenvolvido e requer mais atengdo e, em
outros nem tanto, sendo necessaria medidas que estimulem o desenvolvimento do
conhecimento intel ectual.

Assim, segundo Stewart (1988), capital intelectual é o conjunto do conhecimento e
informac6es provenientes das habilidades aplicadas (conhecimento tacito) dos membros
da empresa, com finalidade de trazer vantagens competitivas, conhecimento que é
materializado com bons relacionamentos com clientes e no desenvolvimento de novas
tecnologias.

No caso dos Caminhos de Ferro de Mogambique (CFM), com base num inquérito feito
alguns trabalhadores afectos no Centro Regional de Formagdo- Sul, na area de
Administracdo Financeira, tendo subjacente o apuramento das forcas e fraquezas
suscitadas pelas praticas empresariais de gestdo de capital intelectual.

De formaresumida, o estudo exploratério acima referido revelou o seguinte:
i) Pontos fracos
v" Desvio do enquadramento do conhecimento dos trabalhadores nas actividades
desenvolvidas na empresa.
v Falta de atencdo nas areas de formacdo de cada trabalhador no &mbito da
atribuicdo das actividades executadas na empresa.
v' Fatade um meio eficiente paraa medicao e avaliacdo de capital intelectual, pois
0 activo intangivel tem relevancia sobre o valor da empresa e influéncia o poder
de geracdo de beneficios futuros do activo tangivel.



v’ Falta de uma efectiva orientagdo estratégica na aplicacdo dos elementos e bens
na empresa

Do ponto de vista analitico, os autores focam as suas apreciacdes nas fraguezas. Assim
sendo explicam, o desvio do enquadramento do conhecimento dos trabahadores nas
actividades desenvolvidas na empresa, salientam que o capital intelectual que cada
colaborador traz para empresa, de certa forma néo € aproveitado como a empresa podia,
na medida em que quando as pessoas hao sao enquadradas nas areas que |hes permitem
fazer o uso do seu pleno conhecimento, 0 valor que agregam muita das vezes ndo vai de
acordo com as expectativas deseg adas.
Este facto surge quando ha um erro na atribuicdo de actividades aos funcionéarios em
cada érea de actividade que compde a empresa.
Relativamente a falta de meio de medicéo do valor de capital intelectual contido em
cada pessoa, € um facto que leva com que a empresa continue com um capita
intelectual, que em aguns casos seria bem aproveitado numa outra é&rea diferente da
area em que encontra- se a desenvolver suas actividades.
De facto, o capital intelectual possui uma grande forca sobre o valor de empresa,
dependendo de como é efectivamente aplicado.
Paraterminar, considerar que a orientacao estratégica de aplicacdo dos elementos e bens
gue ndo estegja alinhado com o negdcio da empresa pode conduzir a ineficiéncia do
sistema da empresa, na medida que vai dificultar o uso do capital intelectual presente
nos col aboradores da empresa. Portanto perante esta situagéo a pergunta que emerge é a
seguinte: até que ponto as préticas de gestao de capital intelectual acrescentam valor
para empresa CFM?



1. 3. Perguntas de pesquisa

Como consequéncia da pergunta principal que delimita abordagem do problema, séo
suscitadas as seguintes perguntas complementares.
v Qual éimportancia das pessoas na capitalizacdo do capita intelectual dentro das
empresas?
v Quais s0 as préticas de gestdo de capital intelectual, prevalecentes nas
empresas?
v' Quais so os factores que influenciam a gestdo de capital intelectual nas
empresas?
v" Quais sdo os principais indicadores da avaliacdo do capita intelectual nas
empresas?

1.4. Justificagéo

Segundo Dutra (2004), Os registos na literatura sobre a temética gestdo de capital
intelectual nas empresas, focam aspectos como medir o desempenho organizacional,
sendo uma prioridade para alcangar o rea valor das pessoas. Portanto, inovar com
novos métodos para medir o desempenho consequente, resulta da avaiagdo do
conhecimento e utilizacdo mais eficiente da empresa.
Estes argumentos salientam a relevancia da tematica escolhida, para uma empresa que
actua em contexto competitivo, no qual impde- se a aplicacéo do capital intelectua para
a sustentabilidade das vantagens competitivas.
A opcdo pelarealizacéo desta pesquisa € induzida pela necessidade que, actualmente as
empresas, em particular os CFM, quer anivel privado, quer a nivel publico tém de fazer
um diagnéstico interno permanente de forma assegurar a disponibilidade de capacidades
gue permitam obter vantagens competitivas sustentaveis sobre 0s seus concorrentes.
Por fim, as expectativas em termos de contribuicdes deste trabalho so seguintes:
v' Para a pratica, o trabalho sera entregue a empresa CFM, como contributo de
base empirica para o conhecimento de aspectos negativos sobre a gestdo de
capital intelectual.



v' Paraatedricao trabaho vai contribuir com conhecimentos novos que ampliam e
enriquecam 0s ja existentes no que tange a gestdo de capital intelectual nas
empresas Mogambicanas.

v' E para findlizar, sdientar que para a ciéncia, o trabalho vai contribuir com
enriquecimento do conhecimento cientifico e aumento do horizonte dos
estudantes, tomando em consideragéo as novas medidas e formas de gestédo do
capital intelectual que este trabalho vai proporcionar aos gestores e lideres das

empresas.

1.5. Objectivos

O titulo prossegue 0s seguintes objectivos:

1.5.1. Objectivo geral
v' Mostrar até que ponto as praticas de gestdo de capital intelectual acrescentam

valor nas empresas.

1.5.2. Objectivos especificos

v Identificar a importancia das pessoas na capitalizacdo do capital intelectual
dentro das empresas.

v Identificar as préticas de gestdo de capita intelectual prevalecentes nas
empresas.

v ldentificar os factores que influenciam a gestdo de capital intelectual nas
empresas.

v' ldentificar, os principais indicadores para a avaliagéo do capital intelectual.



1.6. Método

Neste sentido, assumiu- se como método deste trabalho a pesguisa exploratéria, que
segundo Gil (1994), pesquisa exploratéria € aquela que envolve levantamento
bibliografico, entrevistas com pessoas que tiveram experiéncia préatica com o problema
pesqguisado e andlise dos exempl os que estimulam a compreensao.

A pesquisa exploratéria visa proporcionar uma visao geral de um determinado facto, do
tipo aproximativo.

Em suma, tem em vista proporcionar maior conhecimento para o pesquisador acerca do
assunto, a fim de que este possa formular problemas precisos e criar hipéteses que
possam ser pesquisadas e posteriormente dividida em pesquisa bibliogréfica, pesquisa
descritiva e conclusiva. Por fim este método foi considerado adequado para este
trabal ho.

1.6.1 Estratégia derecolha de dados

Para a recolha de dados com vista a consubstanciar o estudo, foi seleccionado o seguinte
instrumento, nomeadamente:
v" Questionario, como principal instrumento, tendo em conta as vantagens que ele
apresenta.
Segundo Gil (1999), o questionario apresenta uma série de vantagens:
v Possihilita atingir grande nimero de pessoas, mesmo que estgjam dispersas numa
area geografica muito extensa, ja que o questionario pode ser enviado pelo correio;
v' Implica menores gastos com 0 pessoal, posto que 0 questionario ndo exige o
treinamento dos pesquisadores,

v/ Garante 0 anonimato das respostas;

Para efeito aplicou-se um questionario de perguntas fechadas (estruturadas) que
segundo Gil (1999:129), sdo aquelas que apresentam previamente opcdes de respostas e
normalmente séo definidas de acordo com a experiéncia do pesquisador e também com

base em pesquisas de dados secundérios.



1.6.2. Estratégia de anélise de dados

Para andlise de dados foi utilizado a tabulagdo de dados fazendo o uso de agumas

formas estatisticas de calculo de percentagens.

Por outro lado Da Silva e Meneses (2001), salientam que nesta etapa pode se lancar
mMa&o de recursos computacionais para organizar os dados obtidos durante a pesguisa.
Continuando os mesmos autores explicam gque o uso da informética vai dar suporte a
elaboracéo de célculos estatisticos, tabelas, quadros e graficos.

Adicionamente os autores salientam que o0 uso da informatica vai gjudar na elaboragéo
de um banco de dados, onde os registos sdo feitos através de tabulagdo das respostas dos
questionarios.

E por fim as respostas de cada questéo sdo alimentadas no banco de dados, constituindo

para o efeito, um arquivo organizado que permite uma andlise comparativa dos dados.

1.7. Caso

O estudo de caso foi realizado na empresa Portos e Caminhos de Ferro de Mogambique,
E.P.

1.7.1. Dimensdo da amostra

O estudo realizado seguiu um metddo aleatorio guiado pela acessibilidade das pessoas
inqueridas, tendo abrangido um total de 22 trabal hadores.

1.7.2. Populacéo
O numero dos inqueridos tomado como amostra é uma parte dum universo de 40

trabalhadores, da Direccéo de Recursos Humanos, da empresa Portos e Caminhos de
Ferro de Mocambique, E.P. (CFM- Sul).



CAPITULO II-FUNDAMENTOS TEORICOS SOBRE CAPITAL
INTELECTUAL

2.1. Evolucdo historica dos conceitos do capital intelectual

Segundo Antunes (1999), varios autores, pesquisaram sobre COMO O recurso
conhecimento impactou em mudancas nas sociedades a décadas atrés.

O autor salienta que embora varios autores tenham pesquisado sobre 0 assunto, temos
informacBes de que a primeira matéria abordando o conceito de capital intelectual, foi
editada por Stewart, na revista Fortune (1994), com o titulo, “Your Company’s Most
Vauable Asset: Intellectual Capital”.

Segundo este autor, partindo dessa matéria muitos estudiosos comecaram a produzir
artigos académicos sobre o assunto, inclusive abordando experiéncias realizadas por
algumas Companhias de tentativas de medic¢éo de seu capital intelectual.

O mesmo autor salienta que na visdo dos economistas, pesguisadores do assunto, 0 ser
humano € considerado capital por ser possuidor da capacidade de gerar bens e servigos
através da sua forga de trabalho e do conhecimento, portanto constituindo-se em

importante fonte de acumulagéo e de crescimento econdmico.

2.1.1. Capital humano

Conforme definicbes abordadas anteriormente, o capital intelectual engloba varios
elementos subjectivos (intangiveis) além do capital humano. Tal facto defende que o
capital intelectual é fruto do intelecto, recurso possuido, exclusivamente pelos seres
humanos.

Segundo a observacdo do Antunes (1999), as empresas precisam apoiar- Se nas pessoas
do conhecimento e ndo mais no recurso humano daforca bracal.

Para Stewart (1998), o trabalho rotineiro, que exige pouca habilidade, mesmo quando
feito manual mente, ndo gera nem emprega capital humano para a empresa.
Adicionalmente o autor salienta que o capital humano aumenta a medida que a entidade
utilizamais o que as pessoas sabem e quando maior nimero de pessoas sabe mais coisas

Uteis para a empresa.



Mesmo por isso, 0 capital humano de uma entidade € composto por individuos dificels
de serem substituidos e que desempenham uma actividade que agrega muito valor para
a entidade, ou sgja, pessoas cujo talento e experiéncia criam produtos e servicos que sao
0 motivo pelo qual os clientes procuram a entidade e ndo os concorrentes.

Contudo salienta o autor que a maior dificuldade encontrada pelas entidades na era da
informagéo reside no facto de que a entidade pode alugar pessoas, mas n&o pode possui-
las, neste momento entra em cena o capital estrutural.

Para Mayo (2003), o capital humano refere- se as pessoas em si, que emprestam 0 seu
conhecimento pessoal as empresas, sua capacidade individual, o comprometimento e
sua experiéncia pessoal. Adicionalmente o autor salienta que este aspecto vai além dos
individuos em s e inclu o modo como eles trabaham em conjunto e os
rel acionamentos internos e externos a empresa.

JA para 0 Edvinsson e Maone (1998), o capitd humano é toda a capacidade,
conhecimento, habilidade e experiéncias individuais dos trabalhadores. E junta- se ainda
a estes, elementos criatividade, capacidade de trabalho em equipa e de relacionamento
interpessoal, lideranca, competéncias e entre outros.

Os mesmos autores salientam que neste novo conceito deve- se levar em consideracdo
nao somente a capacidade intelectual existente hoje nas empresas, mas sim sua
capacidade de desenvolver e reciclar novos conhecimentos, compartilhar as
experiéncias individuais e ainda, a maneira e o percentual de ideias materializadas, com
isto afirmam ainda os autores que cria- se um ambiente com perspectiva de um suporte
do potencia criativo dos funcionarios tornando- os como um diferencial competitivo

para as empresas.

2.1.2. Capital Estrutural

Segundo Stewart (1998), o objetivo principal do capital estrutural é a retencdo do
conhecimento humano na entidade, afim de que o0 mesmo se torne propriedade da
entidade.

Portanto o autor salienta que este, materializa- se com a transformacdo do conhecimento
dos individuos em um activo da entidade, através da melhoria continua e do

compartilhamento da criatividade e da experiéncia.



Este por sua vez deve ser estruturado e condicionado com o auxilio da tecnologia da
informagéo e das telecomunicagtes, bancos de dados e descricéo de processos a fim de
reter cada vez mais o conhecimento dos individuos na entidade.
Dessa forma, o autor salienta que se obtém uma maior agilidade na distribuicdo do
conhecimento, evita-se o retrabalho, aumenta o conhecimento colectivo, reduz o tempo
de espera e aumenta produtividade dos individuos.
Por fim o mesmo autor afirma que a criagdo de banco de dados do conhecimento auxilia
a entidade a operar em um ambiente global, permitindo a entidade lidar com o
crescimento e a rotatividade de pessoal, além de facilitar 0 acesso ao conhecimento por
parte de seus pares.
De acordo com Edvinsson e Malone (1998), o capital estrutural pode ser mais bem
descrito como o esbogo e ainfra- estrutura que apoia o capital humano.
Edvinsson e Maone, 1998), citam que o capital humano é que constréi o capital
estrutural, mas quanto melhor for o seu capital estrutural, maior sera a possibilidade do
capital humano ser melhor. Isto supde que a estrutura da empresa auxilia a manter e
aprimorar o capital humano, pois este ao sentir que as suas capacidades ndo estéo a ser
aproveitadas adequadamente ou sem condicdes de aprimorar- se com certezaira & busca
da empresa que lhe oferece estas condi¢oes.
Os mesmos autores salientam que o capital estrutural constitui 0s equipamentos
informaticos, softwares, os bancos de dados, patentes e as marcas registadas e todo o
restante da capacidade da empresa que apoia a produtividade, além de representar o
relacionamento com os clientes.
Dessa forma os autores acrescentam que o capital estrutural pode ser dividido em trés
categorias:
v" Organizacional: abrange o investimento da empresa em sistemas, instrumentos
e filosofia operaciona que agiliza o fluxo de conhecimento pela empresa, trata
se de competéncias sistematizadas, organizadas e codificadas da empresa e
também dos sistemas que servem de suporte para as competéncias.
v' De inovacao: refere se a capacidade de inovacéo e aos resultados da inovagao
sob forma de direitos comerciais, amparados por lel, propriedade intelectual e
outros activos e talentos intangiveis utilizados para colocar no mercado novos

produtos e servigos.
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v' De processos. constituido por agqueles processos, técnicas e programas
direccionados aos empregados, que aumentam e ampliam a eficiéncia da
produco ou a prestacio de servicos. E o tipo de conhecimento prético utilizado

na criagcdo continua de valor.

2.1.3. Capital de Clientes

Segundo Stewart (1998), o capital de clientes ndo pode ser construido deixando-se o
relacionamento inteiramente nas maos de um vendedor ou comprador, é necessario que
a entidade crie mecanismos que os tornem propriedade da mesma.

Pois para este autor, da mesma forma gque as empresas ndo possuem o capital humano,
apenas o0 alugam, elas também ndo possuem o capital de clientes, apenas compartilham
a sua propriedade com os fornecedores e clientes.

Portanto o autor salienta que toda entidade deve reanalisar a cadeia de valor do sector na
qual actua, a fim de verificar que informagbes sdo importantes, normalmente estas
informagdes encontram-se proximas aos clientes.

Para o0 autor, cabe destacar ainda que o capital de clientes aumenta quando a entidade e
seus clientes aprendem uns com 0s outros; quando se empenham activamente em tornar
suas intengbes mais informais.

Segundo Saint- Onge referenciado por Stewart (1998), o capital cliente € 0 mais valioso
de todos intangivels da empresa. Este se refere aos relacionamentos continuos com as
pessoas e para as quais a empresa vende seus produtos e Servigos.

Este autor salienta que o capital de cliente constitui se de toda a carteira de clientes e 0
relacionamento existente entre os clientes e a empresa, além dos relacionamentos dos
funcionarios com a empresa. Adicionalmente o autor enfatiza que toda empresa possuli
capital de clientes, pois este define se como o valor da franquia da empresa e dos
rel acionamentos continuos entre as pessoas e a empresa.

Edvinsson e Maone (1998) complementam sugerindo que o relacionamento de uma
empresa com oS seus clientes sdo distintos das relacbes mantidas com os trabalhadores e
parceiros estratégicos, como também sdo de fundamental importéncia para a criagdo de
valor para a empresa. Acrescentam ainda os autores, que a marca da empresa, imagem e
reputacdo sdo também elementos de capital de clientes, pois estédo directamente

associados a percepcao e aimagem dos fornecedores, parceiros e clientes com relagéo a
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empresa. Portanto os autores salientam que com isto nota se a importancia do capital de
clientes para o crescimento e o bom desempenho da empresa.

2.2. Debate conceptual sobre o capital intelectual nas empresas

A respeito do capital intelectual, a literatura o conceitualiza baseando- se no
pensamento de alguns principais pesquisadores da area que constitui o foco principal
deste trabalho, a saber, os activos intangiveis, sobretudo aqueles apropriaveis sob a
forma de capital intelectual.

Para 0 atendimento dos objectivos pretendidos, considerou-se importante a identificacéo
do que é o capital intelectual do ponto de vista de aguns pesguisadores, e que, em
funcdo disso, fossem feitas algumas consideracOes sobre as véarias formulagcoes
existentes, buscando-se uma defini¢do, da forma mais clara possivel, sobre o que se
entende por este conceito e demonstrar algumas das suas particul aridades.

2.2.1. Contribuicdes tedricas relevantes

O termo capital intelectual foi usado por Stewart (1998), em obra do mesmo nome.
Por ser um tema que apresenta amplo interesse, e ndo apenas para as empresas de modo
estrito, véarios pesquisadores desenvolveram estudos, abrangendo facetas diversas dessa
problematica.
Coerentemente com 0s objectivos deste trabalho, um dos pensadores conceptuais,
considerado foi Granstrand (1999), que salienta que uma nova ordem econémica, 0
capitalismo intelectual, emergiu & medida que duas principais correntes de eventos
convergiram,sdo elas.

v A transicdo para uma sociedade baseada principamente em conhecimento

cientifico-tecnol 6gico, ou sociedade da informagéo;

v' O fortalecimento de factos e dos sistemas econdémicos capitalistas.
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2.2.2. Primearacorrente

A primeira corrente identificada por Granstrand (1999), é demonstrada pela evidéncia
de que as pessoas passam uma crescente parcela de suas vidas em processo de formagéo
e treinamento, e cada vez mais os produtos e servigos vém agregados de conhecimento
cientifico e tecnol ogico.

Evidenciando cada vez mais a dependéncia das empresas as competéncias de diversos
tipos baseadas em conhecimento, onde os investimentos tém sido direccionados com
vista a descobertas de intangivels capitalizave's, e assim por diante.

Esta € uma transicdo gradual que vem ocorrendo por muitas décadas, mas tudo indica
que a virada do novo milénio foi um ponto critico para que o conhecimento e a
demanda de informagdes se tornassem dominantes em diversas empresas.

O autor salienta ainda que a transi¢do para 0 conhecimento e valorizagdo dos intangiveis
ndo se deve ao acaso ou a alguma forca externa, nem a grandes eventos, afirma
Granstrand (1999, p.1), mas, em vez disso, € a consequéncia historica do proprio
processo de aprendizado cumulativo de geracbes de individuos e da disposicdo dos
pesquisadores, cientistas e estudiosos, que trabalharam com a finalidade de atenderem
as demandas de mercado.

Contudo de forma a permitir que as empresas continuem em sua busca de
produtividade, qualidade e lucros, naturalmente muitos factores influenciaram este
movimento colectivo de aprendizado, mas, essencialmente, ele é irreversivel enquanto
resultado.

Granstrand (1999), a propdsito, observa que uma parcela crescente da actividade
econdmica actual consiste na troca de conhecimentos, informagdes e servigos, e
percebe-se que o lucro corporativo é impulsionado muito mais pelas capacidades
organizacionais, pelas possibilidades de producgéo e de geracéo de ideias inovadoras, ou
sgja, pela conjugacdo de factores intangiveis, do que pelo controlo sobre recursos
fisicos.

Outra pesquisadora que trabalha em conformidade com esta corrente € Lynn (2000,
p.3), que afirma que é cada vez mais amplo 0 consenso sobre o que o conhecimento
realmente significa, e muitos aceitam que o conhecimento aplicado € um factor

competitivo fundamental e indispensavel nos dias de hoje.
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Portanto a autora afirma que a sua acumulagdo, transformacéo e avaliagdo situa- se no
ponto critico do gerenciamento do capita intelectual, constituindo uma das mais
importantes ferramentas no campo da gestdo dos negécios.

A mesma autora salienta que o conhecimento possui propriedades que tornam dificil
privatiz&las e fazer transacgdes com ele da mesma maneira que ocorre com 0s bens
fisicos e ndo obstante, conhecimento e informagdo tém sido historicamente sujeitos ao
controlo privado de variadas formas, com ou sem capitalismo, o que significa que
podem ser trabalhados como um produto e ser valorizados como um elemento

capitalizavel.

2.2.3. Segunda Corrente

A segunda corrente de eventos mundiais apontada por Granstrand (1999), diz respeito
ao fortalecimento de facto dos sistemas econdémicos capitalistas, que foi rapido e
surpreendente em anos recentes.
Para esse autor, apesar de varias profecias em contrério - desejosas ou ndo, os sistemas
econdémicos capitalistas estdo mais fortes do que nunca depois da ascensdo pos-guerra
das economias competitivas asiéticas, da queda da Uni&o Soviética e da ressurgéncia da
economia norte-americana nos anos 90.
Segundo 0 mesmo autor, como resultado, as ingtituicdes capitalistas tradicionais, a
exemplo dos mercados, empresas e direitos de propriedade privada, tornaram-se
dominantes no mundo nos anos 90, e as fronteiras do capitalismo estédo sendo ampliadas
sem qual quer competicdo forte de outras ideol ogias no momento.
Segundo Lynn (2000), ambas as correntes de eventos citadas acima levam em conta,
implicita ou explicitamente, um conjunto de alteracdes paradigmaticas que se manifesta
pel 0s seguintes aspectos:

v Globalizagéo dos processos de gestéo;

v Utilizagéo intensiva de sistemas de informacao;

v Aumento progressivo de esforcos, tendo em vista a medicdo, avaliacdo e

controlo dos recursos disponiveis;
v" Maior demanda de conhecimento visando a producado de informacdes e aumento

da racionalidade, produtividade e lucratividade dos sistemas empresariais,



v

v

Maior valorizagdo dos activos intangiveis e busca de competitividade pela
producdo de inovagdes tecnol égicas e de bens de servigos de melhor qualidade.

De acordo com Sullivan (2000), a evolucédo e a importancia dos intangiveis para
as empresas resultou no aprimoramento de técnicas e métodos para o
gerenciamento de capital intelectual, que, sob a forma de disciplina, seguiu um
padrdo que é detectado em retrospectiva, ainda que para as pessoas envolvidas

no inicio ndo houvesse nenhum padrdo distinguivel naquele momento.
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CAPITULO I11-GESTAO DE CAPITAL INTELECTUAL

3.1. Importéancia das pessoas nha capitalizac¢éo dos activos intagiveis

Segundo Lev (2001), nos ultimos séculos as empresas ndo sdo apenas mais conectadas
as préticas da era industrial, como também sdo mais dependentes de seus empregados,
na medida em que agregam conhecimentos aos processos produtivos e a administracéo
em geral.

Desta forma, o autor salienta que a par de um conjunto de outros factores de ordem
politica e contextual, os desdobramentos econémicos ocorridos em funcdo de um
conjunto de facilidades tecnoldgicas surgidas nas Ultimas décadas enfraqueceram
consideravelmente o controlo das empresas, relativos aos seus recursos humanos.

No mesmo momento em que o capital humano se tornou mais importante, segundo Lev
(2001), o dominio das empresas sobre ele se enfragueceu, por duas razdes:

v Primeiramente, 0 acesso mais facil a financiamento aumentou as opcdes
externas dos empregados, eles poderiam ir trabalhar para uma empresa iniciante,
por exemplo;

v" Em segundo lugar, a abertura do comércio mundia criou espago para muitos
fornecedores independentes, e isto gerou mais oportunidades e aternativas de
emprego, tornando o capital humano dos empregados menos especifico para o
seu actual empregador.

Explica 0 mesmo autor que isto pode ser visto pela crescente taxa de rotatividade de
empregados através de muitos sectores econdmicos, 0 que atesta que as ligacdes de
dependéncia entre empregadores e empregados se modificaram substancia mente.

E por fim este autor afirma que é evidente, que empresas que S30 capazes de manter
uma forca de trabalho estavel e assegurar (ou se apropriar) uma porc¢do significativa do
valor criado pelos empregados possuem valiosos intangivels relacionados a seus

empregados.
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3.2. Préticas de gestéo de capital intelectual e suaimportancia para a obtengéo de

vantagens competitivas nos negécios das empresas

De acordo com Dutra, (2004), o capita intelectual € um instrumento que estimula a
renovacdo e 0 desenvolvimento, nuncatinha sido divulgado como tem sido actual mente.
O mesmo autor salienta que antigamente durante muitas décadas, o trabalho era s
bracal e as pessoas eram tratadas como escravos, sem o direito de crescer, desenvolver,
interagir, e ter acesso a0 conhecimento, com o0 passar dos anos, as empresas
reconheceram que uns dos seus mais vali0S0S recursos eram as pessoas.
E desde entdo muitas empresas passaram a incentivar entre os seus funcionérios o
estudo e a busca pela capacitagcdo em diferentes areas.
Para Davenport (1988),”Capital Intelectual € o acto de gerenciamento do conhecimento
dos funcionarios” com este relato nota se aimportancia do lider dentro da empresa para
direccionar e estimular o desenvolvimento das pessoas.
Portanto este autor salienta que as empresas estdo atentas ao crescimento do capital
intelectual, e este por sua vez passa a ser o foco de maior atencdo para as empresas e
pode ser encontrado em trés lugares nas empresas.
v" No capital humano que se refere ao conhecimento de individuos que criam
solugdes para os clientes;
v" No capita estrutural que so os sistemas que foram requeridos para compartilhar

e transportar o conhecimento, feito sistemas ou laboratorios de informacgéo, ele é

necessario para aavancar o poder mental dos funcionarios.
E por fim no capita relacional que sdo as relagbes que criam e mantém com seus
clientes o prestigio e suas marcas que sdo exempl os deste tipo de capital.
O mesmo autor explica ainda que por haver uma concorréncia enorme entre as empresas,
0s gestores e lideres estdo atras do capital intelectual, pessoas que agregam valor as
empresas, pessoas que possam contribuir com o crescimento ndo sO da empresa, como
de todos os funcionérios.
Portanto segundo o autor, todos deveriam seguir este principio, mas infelizmente a
competicdo entre os funciondrios € grande, para um se destacar mais que 0 outro, isto,
bloqueando a iniciativa que todos deveriam ter de repassar um aprendizado.
De acordo com Steven Jobs, numa entrevista a revista businessweek em (1988), salienta

gue em muitas empresas as pessoas sonham com o que ndo lhes pertencem, perdendo
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grandes oportunidades de se destacar, e com o0 tempo descobrem que n&o era aquilo que
elas desgiam, apenas 0 que era do outro.

Talvez pelo facto de uma remuneracdo melhor ou algum status, e esgquecia- se de dar
resultados no que agregava valor a ela. Adicionalmente o proprio gestor ou lider muitas
das vezes tem vaidade com o cargo, inibindo os funcionarios de uma participagdo maior
no desenvolvimento da empresa.

Assim de acordo com o mesmo autor, o funciondrio, lider ou gestor devem ter a
humildade e a simplicidade para reconhecerem em que actividades sdo bons e
trabalharem cada vez mais no que se destaca, ao invés de querer pegar tudo parasi e de
querer tomar conta da empresa.

Um verdadeiro lider tem a percepcao e a visdo pararelacionar e treinar funcionarios da
empresa.

Contudo o autor salienta que o capital intelectual € um importante requisito na hora de
contratagdo, mas 0 gestor ndo pode- se esquecer que 0 mesmo € adquirido com o tempo,
com a prética, com estudo, com disciplina e dedicacéo.

O gestor deve direccionar os funcionarios da empresa para que estas caracteristicas
sejam al cangadas com desenvol vimento da equipa.

Para o Stewart (1998), o capital intelectua presente em uma determinada empresa pode
ser um objecto de grande importancia para o desenvolvimento estrutura e do mercado,
baseado nas fundamentacfes que podem servir de influéncia nas pessoas e também
modificar perspectivas anteriormente desejaveis pela empresa.

Dessa forma o autor salienta que o capital de carécter intelectual pode ser um factor
decisivo da empresa na diferenciacdo entre 0s seus concorrentes, pois por mais que
exista outros tipos de capitais que possam destacar a empresa entre 0s organismos do
mercado, o capital intelectual € o mais eficiente e decisivo.

O autor real¢a ainda que por esse motivo pode- se evidenciar 0 caso das méquinas e
outros equipamentos que a cada momento desvalorizam-se, enfrentam rejeicOes
significantes e além disso a imensidade dos concorrentes também possuem esse capital.
Adicionalmente o autor explica que, o conhecimento humano, capital intelectual, s6

tende valorizar- se e por essa razdo 0 mais importante ndo é o capital, aterra e nem a

mao- de- obra, mas sim o0 conhecimento que as pessoas trazem para dentro das empresas.

Continuando o autor explica que o profissional dos tempos actuais aém de possuir o

conhecimento, talento e saber trabalhar com tecnologias de informagdo e comunicagéo,
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necessita também de constantes aperfeicoamentos em suas decisdes, pois as atitudes
mantidas em uma sO linha de pensamento, podem simplificar as alternativas em
somente uma visdo, desabilitando a possibilidade de multiplas abrangéncias e criacdo de
novos resultados positivos. Em relacdo a vantagem competitivas nos negocio,
etimologicamente a palavra negécio é derivada do latim negotium, e quer dizer a
negacao do otium (lazer; 6cio).

Para sintetizar, pode-se dizer que negocio é toda actividade econdmica que tenha por
objectivo gerar lucro. Lembrando que lucro é o retorno positivo de um investimento
financeiro realizado por um individuo ou grupos de individuos nos negécios.

Partindo desse principio, a contabilidade até pouco tempo atrés se preocupava apenas
com os bens tangivels dos negécios e organizacdes, ou seja, a parte financeira, o capital

ou dinheiro, propriamente dito.

No entanto, os tempos mudaram e as grandes mudangas socio- econdmicas, fizeram o
mercado financeiro crescer cada vez mais. O niumero de empresas e marcas fica cada
dia maior, e para que essas empresas possam fazer a diferenca e se destacarem no

mercado entrando na lista das melhores, sdo necessarios diferenciais.

Contudo diante do mundo globalizado em que a informagdo esta ao alcance de todos,
onde é possivel copiar as maguinas, equipamentos e produtos dos concorrentes, fica
aindamais dificil se destacar. Entdo, como fazer a diferenca e se destacar? Eis que surge
uma nova linha de ac¢éo para 0s hegocios. O chamado Capital Intelectual.

Definido como a soma dos conhecimentos de todos em uma empresa o que lhe
proporciona vantagem competitiva. Ao contrério dos activos, com 0s quais empresarios
e contadores estdo familiarizados — propriedade, fébrica, equipamentos, dinheiro —
constituem a matéria intelectual: conhecimento, informacéo, propriedade intelectual,

experiéncia, que pode ser utilizada para gerar riqueza.

Partindo dessa citacéo, € possivel observar que o capital intelectual € algo intangivel e
esta na forca de trabalho, no treinamento, “propriedade intelectual”, como cita o proprio
Stewart. Ou segja, nos conhecimentos intelectuais inerentes aos individuos e que os torna
diferentes uns dos outros. A mais poderosa moeda desse século agora se chama
conhecimento. E € justamente esse conhecimento individual que é capaz de fazer a

diferenca nos negdcios, o capital intelectual.
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JA para Edvinsson e Malone et a. (1998) e Antunes (2000), que definem capital
intelectual como a parte invisivel da empresa onde se encontram o capital humano
(conhecimento, inovacgéo e habilidade dos empregados mais os valores, a cultura e a
filosofia da empresa) e o capital estrutural (formado pel os equipamentos de informatica,
softwares, banco de dados, patentes, marcas registadas, relacionamento com os clientes
e tudo o mais na capacidade organizaciona que apoia a produtividade dos empregados).
Mediante os conceitos apresentados € possivel dizer que o capital intelectua é formado
pelo capital humano (recurso fundamental para agregar valor as organizages) e pelo
capital estrutural que incorpora o conhecimento do individuo em activo para as
empresas.

Todavia as mudancas causadas pelo capital intelectua podem causar frustracdo aos
profissionais de contabilidade devido ao desafio de mensura-lo, justamente por ser algo

intangivel, mas que tem um valor importantissimo para 0s negécios.

E por fim os autores salientam que o capital intelectual além de fortalecer aimportancia
do homem na sociedade sera a oportunidade para as empresas manterem-se actuais,
modernas e em status de vanguarda, na Era em que a competitividade nos negdcios

torna-se cada vez maisforte.

3.3. Factores que influénciam a gestdo de capital intelectual nas empresas

3.3.1. O Individuo e a Empresa

O termo individuo, segundo Ferreira (1986), quando substantivo, refere-se “a pessoa
humana considerada quanto as suas caracteristicas particulares, fisicas e psiquicas”.
Uma empresa € composta de pessoas, que trazem para seu interior suas necessidades,
interesses, sonhos, potencialidades e limitagOes.

De acordo com Casado (2002), as empresas e seus dirigentes jA perceberam a
necessi dade de entender o ser humano e as interacdes que ele empreende para reafirmar-
se como ser socialmente produtivo, exercitando o projecto maior de sua natureza, que é
compatibilizar seus impulsos instintivos com a realidade social. Somente integrando a
Visdo interna das pessoas has organizagdes € que se podera perceber e intervir nos
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fenbmenos empresariais, compreendendo em que medida empresas, grupos e individuos
podem fundir seus objectivos, muitas vezes conflitantes, em algo que traga sentido a
relacdo ser humano e empresa (Chanlat, 2003, p. 245).

Para Vergara (2003), o individuo motivado trabalha para atingir metas empresariais e
pessoais, com habilidade e discernimento inerentes ao seu processo produtivo.

E imprescindivel que o administrador entenda o comportamento dos membros de sua
equipa, sendo, desta forma, mais fécil influencia-1os, objectivando o acance das metas
empresariais.

Para Robbins (2002), uma das estratégias a ser usadas pela empresa para motivar seu
funcionario é o cumprimento de metas. A medida que elas sdo cumpridas, ele se sente
cada vez mais motivado para buscar novas.

A teoria do estabel ecimento das metas afirma que as pessoas tém metas conscientes que
as energizam e que dirigem seus pensamentos e comportamentos para uma finalidade
(Robbins, 2002, p. 162).

Grabarschi (2001), comenta que as empresas estéo inseridas em um contexto social,
politico, econémico e cultural e, portanto, sofrem ateracOes, ao longo do tempo, em
funcdo das mudangas que ocorrem no ambiente externo, as quais acabam impactando
também a maneira como as pessoas sao tratadas no ambiente de trabal ho.

E quando pessoas séo mencionadas no contexto empresarial, ndo se fala em simples
sistemas, como financeiro, materiais e outros que as empresas utilizam, mas sim de
sistemas complexos, chamados de talentos humanos, que ocupam, nelas, um lugar
privilegiado.

A pessoa deve ser considerada em sua complexidade como alguém que pensa, reflete e
produz idéias novas, sendo capaz, também, de provocar mudangas que podem ser para
melhor ou pior. Tudo dependera do seu estado de motivacdo, bem como da forma como
ele é tratado dentro da empresa.

Casado (2002), afirma que, tanto a empresa quanto o trabalhador se preocupam muito
com a questédo da motivacdo. S& muitos os factores que promovem a satisfagcdo no
trabal ho.

Dentre esses estéo: a oportunidade de se fazer o que gosta; o reconhecimento por parte
do empregador; as boas condic¢bes de trabaho fornecidas pela empresa; os beneficios

oferecidos; e, claro, aremuneracao.
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Ha, ainda, outros factores que promovem a satisfagdo, como a remuneragdo e o saario,
embora tenha sido comprovado, através de pesquisas e estudos, que o0 salario, mesmo
contribuindo positivamente com os factores motivacionais, ndo € considerado entre as
principais causas que afectam a motivacdo dos empregados. Nesse sentido, Davis e
Newstron, (2003, p.127), afirmam:

Quando o empregado reclama salario dentro de uma empresa é porque nao acredita que
elalhe dara outra satisfacéo pessoa que ndo a remuneragéo, o que reduz a satisfagéo de
relacdo de emprego em nivel de mercado, onde o empregador compra as maos e a
cabeca dos funcionérios, mas nunca chegard a conquistar-lhes o coragéo.

Assim, torna-se necessario que, além do salario, 0 empresario também conquiste o seu
empregado, mostrando-lhe quanto ele € importante e quanto a empresa precisa dele para
crescer, e assim, garantir seu salario e outras conquistas que poderdo vir com sua
dedicagdo e empenho.

Chiavenato (2004), comenta que quando o trabalhador se encontra desmotivado, ndo ha
comprometimento com o trabalho, com a visdo e com as directrizes de uma empresa. E
se ndo ha o comprometimento, ndo existe o interesse pelo que se faz.

Sob o ponto de vista de Casado (2002), como cada ser humano € Unico, suas motivacdes
também s8o Unicas e individuais. Por isso, na empresa, 0 ambiente de trabalho deve ser
avaliado de forma diferenciada. Os servidores se comprometem por motivos diversos
COm as empresas em gue actuam.

O grande desafio dos actuais administradores € gerenciar toda essa diversidade de idéias,
criatividade e pessoas, que sdo Unicas, com diferentes percepcdes dentro de uma mesma
empresa que tem como principal objectivo alucratividade.

O sucesso de uma empresa depende em grande parte, mas ndo exclusivamente, da
motivacdo e satisfacdo dos seus colaboradores, pois ela pode obter o tdo desgjado
sucesso através de seus proprietarios, sendo 0s seus colaboradores corresponsaveis por

tal sucesso.

3.3.2 Conceituando M otivacao

Motivar os colaboradores é uma forma inteligente que as empresas, através de seus

administradores, descobriram para a obtencéo de maiores resultados.
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A motivagdo é resultante de uma interagdo de motivos complexos, internos e externos,
sendo que, dentre os internos, se entendem como necessidades as aptiddes,valores e
outros factores; e dentre os externos, os estimulos ou incentivos do ambiente.

A motivacdo tem sido vista como uma saida para melhorar o desempenho profissional
no que diz respeito tanto a produtividade quanto a estabilidade da empresa e a satisfagdo
dos trabalhadores, contribuindo para um ambiente empresarial mais produtivo, saudavel
e harmonico.

Robbins (2002), por sua vez, conceitua a motivagao como "0 processo responsavel pela
intensidade, direccdo e persisténcia dos esforgos de uma pessoa para o alcance de uma
determinada meta’".

Segundo Vergara (2003), motivacdo € uma forca, uma energia que nos impulsiona na
direccdo de alguma coisa, estando dentro de cada individuo, e nasce de nossas
necessidades interiores.

Adicionamente o autor salienta que é necess&rio que haja uma reaccdo para haver
motivacdo. Portanto, filosofia, metas e objectivos bem claros contribuem,
significativamente, para o desenvolvimento de resultados. Funcionario motivado e
produtivo é aguele que esta no lugar certo, ou sgia, que ocupa uma funcéo capaz de
explorar e estimular suas potencialidades, bem como |he fornecer reconhecimento.

A motivagio é uma das grandes forcas impulsionadoras do comportamento humano. E
elaqueiradeterminar os niveis de desempenho pessoal e profissional obtido naempresa.

Esta directamente relacionada com sentimentos de pertenca, produtividade e val orizacéo.
Priorizar a motivacdo na empresa significa valorizar, implantar e manter um alto nivel
de criagdo e recriagdo, uma comunicagao entre todos da equipa, sempre prezando por

uma atmosfera que alimente 0 bom e saudavel relacionamento entre todos.
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3.4. Teorias Motivacionais

Com o papel que as empresas passaram a ter na sociedade e na vida das pessoas, €las

mesmas sentiram a necessidade de obter, aprofundar e aplicar o conhecimento, melhorar

a sua performance e adaptacéo as transformagdes e entdo se tornarem mais competitivas.

Diante dessa necessidade de melhoria, as empresas perceberam a necessidade de

conhecer as expectativas dos seus funcionarios e convergi- los para os interesses da

empresa, pois aém do mais este facto constitui o grande desafio para os actuais gestores.

Na medida que as empresas conseguem obter essa percepcao, ganham todos servidores,
porque alcancardo a sua realizacdo profissional e pessoal, com gjuda das empresas,
porque contardo com empregados motivados e satisfeitos com o exercicio dos seus
cargos e defendendo os i nteresses da empresa.

Segundo Grabarchi (2001), quando se estudam as questdes de motivagdo no trabalho
observa-se que na realidade, os individuos se tornam um meio para busca dos fins
definidos da empresa, devido ao uso de padrdes empresariais de motivagao.

A medida que as necessidades pessoais do funcionério sfo atingidas, ele esta cada vez
mais motivado para realizar novos desafios. Dessa forma a motivacgéo revela- se como a
oportunidade que o funcionario tem de satisfazer suas necessidades, determinando um
comportamento produtivo dentro da empresa.

O mesmo autor salienta que, € claro que diferentes teodricos tém diferentes concepcdes
sobre motivagdo. Continuando o autor acrescenta que ndo obstante, ha acordo geral em
gue um motivo € um factor interno que dainicio, dirige e integra o comportamento de
uma pessoa. Continuando este autor salienta que este facto ndo € directamente
observado, mas inferido no seu comportamento ou simplesmente, parte se do principio
de que existe, afim de explicar- se 0 seu comportamento.

Segundo Robbins (2002), a motivagdo distingue- se de outros factores que também
influem no comportamento, tals como a experiencia passada da pessoa, suas
capacidades fisicas e a situacéo do ambiente em que Se encontra.

Adicionalmente o0 autor salienta que as praticas motivacionais estdo ganhando espaco,
pois elas auxiliam no trabalho dos administradores.

As préaticas motivacionais compreendem todos tipos de incentivos e recompensas que as
empresas oferecem a seus empregados na tentativa de conseguir o desempenho que

possibilite arealizacéo dos seus objectivos.

24



Segundo Maximiano (2007), fazem parte dos incentivos os el ogios e desafios propostos
pelos gerentes até a participacéo dos funcionarios nos processos decisorios, nos lucros
ou na propriedade da empresa, passando pelos beneficios, prémios e programas de
enriquecimento do trabalho e planos de carreiras. Continuando 0 mesmo autor salienta
gue o conhecimento das diferencas entre as pessoas € uma ferramenta bésica para
entender 0s processos motivacionais.

Adicionalmente o autor explica que com vista a uma melhor interpretacéo da relacéo
existente entre motivacdo humana e as empresas, foram desenvolvidas varias teorias das

guais sdo citadas as mais utilizadas pel os tedricos da administracéo.

3.4.1. Teoria das necessidades de M aslow

Segundo Bueno (2002), a teoria de motivacdo humana de Maslow é a esséncia de uma
hierarquia das necessidades humanas, constituida pelas necessidades fisioldgicas,
psicoldgicas e socioldgicas.

De acordo com Maslow e Raobbins (2002), as necessidades estdo difundidas em uma
piramide de importancia do comportamento humano, e estdo consideradas da seguinte
forma na base estdo as necessidades mais baixas e recorrentes, as chamadas
necessidades primarias, e no topo as mais sofisticadas e intelectualizadas conhecidas

como necessidades secundarias, conforme ilustrado nafigura 01:

Al Desafios mais complexos,
trabalho criativo, autonomia,
participacdo nas decisfes

‘M Ser gostado, reconhecimento, promocoes,
responsabilidade por resultados.

‘M Bom clima, respeito, aceitagdo,
Intes acad com ﬁ]legi:ﬂ'j,
superioras e clientes, etc.

Atetivo - Social

A Amparo legal, orlentacao precisa,

Seguranca seguranca no trabalho,

estabilidade, remuneracao

-~

d Alimentacao, moradia,
conforto 'Fi‘_-.lt_'f,‘l.
descanso, lazer, etc.

Fisiologicas
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Segundo 0 mesmo autor 0 ser humano é eternamente insatisfeito e possuidor de uma série de
necessidades, que se relacionam através de uma escala hierdrquica, na qual deve estar
razoavel mente satisfeita, antes que outra se manifeste como prioritaria. Nessa hierarquia as
pessoas procuram satisfazer tanto as necessidades fisiologicas, fundamentais a existéncia,
guanto as de seguranca, antes de procurar satisfazer as necessidades sociais, de estima e de
auto-realizacdo. A teoria de Maslow representa a busca constante de cada uma das principais
necessidades individuais, sendo necessario a empresa descobrir em qual nivel das
necessidades se encontram 0s seus empregados para conseguir a plena realizacéo deles, indo

assim ao alcance de metas e objectivos da empresa.

3.4.2.Teoriados doisfactoresde Herzberg

Segundo Robbins (2002) a teoria dos dois factores, denominada também de teoria de
motivacdo higiene, foi proposta pelo psicdlogo Frederick Herzberg, segundo ela a
atitude de uma pessoa em relacdo ao seu trabalho é determinante para 0 sucesso ou
fracasso do mesmo e da empresa na qual trabalha. Continuando o autor conclui que os
factores responséveis pela satisfacdo profissional sdo totalmente desligados e distintos
dos factores responsaveis pela insatisfacdo profissional. Segundo Chiavenato (2004), o
ambiente € multivariado e complexo, as empresas vivem em um mundo humano social,
politico e econdmico, em constantes mudancas. Para melhor compreender o que
constitui 0 ambiente de uma empresa, torna- se necessario decompé-lo em dois
segmentos. 0 ambiente geral, comum a todas as empresas, e 0 ambiente de tarefas que é
0 especifico de cada empresa. Adicionamente o autor salienta que dessa forma as
condi¢des atreladas ao trabalho, como a qualidade de supervisdo, a remuneracéo, as
politicas da empresa, as condicdes fisicas do trabaho, o relacionamento entre colegas e
seguranca no emprego, foram caracterizadas, por Herzberg, como factores higiénicos,
gue quando atendidas os empregados ndo se mostram insatisfeitos.

Quando se trata de motivacdo dos funcionarios, a referida teoria sugere enfése nos
factores associados a0 trabaho em si, ou nos resultados directos dele, como

oportunidade de promocgéo, de crescimento pessoal, reconhecimento, responsabilidade e
realizagao.
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3.4.3. Teoriada equidade

Segundo Chiavenato (2004), teoria foi desenvolvida por Adams, e baseia-se na
comparacdo que geralmente as pessoas fazem a respeito de suas contribuicdes e de suas
recompensas em relagcdo as contribuicbes e recompensas de outros. Continuando o autor
salienta que essa teoria considera que os individuos estdo preocupados ndo apenas com 0s
valores absolutos das recompensas gque recebem pelos seus esforgos, mas também com a
relacdo dessas recompensas com as que 0s outros recebem. Comparam entrada de alguém,
como esforgo, experiencia, escolaridade e competéncias aos resultados, como niveis
salariais, aumentos, reconhecimentos e outros factores.

O mesmo autor acrescenta que apos a comparacdo quando verifica- se uma injustica em
relacdo a outras pessoas, torna se tenso, e percepcdo tem grande influéncia na
motivacdo.

Segundo 0 mesmo autor a teoria de equidade comprova que, para a maioria dos
trabalhadores, a motivagdo € influenciada significativamente, ndo apenas pelas

recompensas absolutas, como também pel as recompensas relativas.

3.4.5. Teoria de expectativa

De acordo com o mesmo autor acima referido, uma das explicagbes amplamente mais
aceite sobre a motivagcdo, € a teoria da expectativa, pois ela sustenta que a forca da
motivagdo de uma pessoa em desempenhar, em se sobressair e em se destacar depende de
quanto ela acredita que pode acancar o0 que esta buscando. Continuando o autor salienta
que a teoria de expectativa propde que as pessoas sdo motivadas quando acreditam que
podem cumprir a tarefa (resultado intermediario) e que as recompensas (resultado final)
decorrentes sd0 maiores do que o esforgo feito.

Para finalizar segundo a observacdo de Chiavenato, (2004,) a teoria da expectativa é a
compreensdo dos objectivos de cada individuo.

E a interligagBo existente entre o esforgo e desempenho de uma determinada tarefa, o
desempenho e arecompensa, e, finalmente, entre recompensa e alcance das metas pessoais.
Essa teoria reconhece que ndo existe um principio universal que expligue a motivagdo de

todas as pessoas.
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Com referéncia as diversas teorias existentes, conclui-se, segundo Chiavenato (2004), que
o facto de varias delas terem embasamento cientifico, isso complica, ainda mais, a escolha
dateoriaideal. Seria mais simples se, ap0s a exposicdo de todas, apenas uma tivesse sido
validada.

Na redlidade, elas ndo competem entre si; bem pelo contrario, muitas delas sdo
complementares e estéo inter-rel acionadas.

3.5. Composicao e medidas do capital intelectual nas empresas

O capital intelectual de uma empresa é composto por variaveis pertinentes ao tipo de
negocio e ao respectivo sector da economia.

A formulacdo da sua composicao requer uma elaboracdo em etapas subsequentes. na
primeira etapa deve- se identificar as variaveis que caracterizam a empresa e que
contribuem para o cumprimento das suas metas e misséo.

Na segunda etapa a variavel deve estar relacionada, de modo a se obter um conjunto
finito e priorizado. A terceira etapa € fundamental pois exige uma andlise critica dessa
seleccdo de variaveis quanto a viabilidade de medicdo, esta andlise inclui a avaiagédo
das fontes de informac&o. Na quarta e Ultima etapa deve- se proceder a medi¢cdo das
variadveis que compdem o capital intelectual. Esta medicdo pode ser Gtil para a gestéo de
uma empresa gque trata do conhecimento como principal recurso do seu negocio.

A partir da andlise conceptual sobre capital intelectual foram seleccionados os conceitos
de medic¢do formulados por Stewart (1998), Sviby (1997), Edivnsson, e Malone (1999),
estes autores apresentam conceitos préticos sobre capital intelectual, activos intangiveis.

3.5.1. Medidas segundo a visdo de Stewart
As medidas do capital intelectual segundo Stewart, se divide em medidas do capital

humano, capital estrutural e capital de cliente. Incluem informacfes quantitativas e

qualitativas e propde a medicéo do quanto vale um cliente.

3.5.2. Medidas do capital humano
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S30 as que se referem aos funcionérios especializados ou as actividades que executam e

que agregam vaor sob ponto de vista do cliente. A inovacdo, atitude dos funcionérios,

posicdo hierarquica na empresa, rotatividade das pessoas, experiencia profissiona e

aprendizado individual e em equipas sdo resultados do capital humano que podem ser
medidos.

Seguem medidas que permitem avaliar o nivel do conhecimento das pessoas numa

empresa

v

SN NEE NN

O nimero meédio de anos de experiéncia dos funcionarios em suas profissoes,
Rotatividade de especidlistas;

Senioridade entre especialistas (numero médio de anos na empresa);

Vaor agregado por especialista e funcionario;

Percentual de clientes que “aumentam a competéncia”. Estes clientes devem ser
entendidos como aqueles que propde projectos que desafiam a competéncia dos
funcionérios da empresa e que sd0 valiosos porque os clientes aprendem com
eles;

Percentual de novatos (com menos de dois anos de experiencia);

3.5.3. Asquestdes que se seguem propdem respostas qualitativas, entretanto,

podem ser categorizadas e medidas:

v

Quais sdo as habilidades que os clientes mais valorizam dentre as diversas
habilidades que os funcionarios possuem? Por qué?

Que habilidades e talentos sdo mais admirados pel os funcionarios da empresa?
Quais contribuem para possiveis diferencas entre o que os clientes valorizam e 0
gue os funcionarios valorizam?

Que tecnologias ou habilidades emergentes poderiam minar o valor do
conhecimento do proprietario da empresa?

A gque area da empresa os gerentes do maior potencia preferem ser designados?
Onde eles menos gostam de trabalhar? Como explicam a sua preferéncia?

Que percentual dos gerentes conclui planos para treinamento e desenvolvimento
dos seus sucessores?

Os concorrentes contratam os funcionarios da empresa?
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v' Por que os funciondrios deixam a empresa e aceitam cargos em outras

empresas?

3.5.4. Medidas do capital estrutural

S80 medidas que visam retratar activos intelectuais estruturals classificados em medidas
do vaor acumulado dos stocks do conhecimento da empresa, e medidas da eficiéncia
empresarial, ou sga até que ponto os sistemas da empresa ampliam e aprimoram 0
trabalho pessoal.

Segundo Stewart (1998), os activos intangiveis podem ser classificados em trés grupos:

v" Conjunto técnico: segredos comerciais, formulas;

v' Conjunto de marketing: direitos autorais, nome e logétipo da empresa,
garantias, propaganda, design e direitos autorais de embalagens, registo de
marcas registadas;

v" Conjunto de habilidades e conhecimento: banco de dados, manuais padrdes de
controlo de qualidade, processo de gestédo de activos, sistemas de seguranga,
cldusula de exclusividade e sistemas de informagBes gerenciais proprietarias;
etc.

Para verificar se um activo possui valor de mercado, deve- se redlizar o teste basico com
perguntas sobre se 0 activo diferencia o seu produto ou servico de outro, tem valor para
outras empresas, e se alguém pagaria por ele. Para responder essas perguntas deve ser
analisada a singularidade de cada activo intangivel, amplitude do uso; margens
incrementais; status legal, expectativa de vida,etc.

A etapa seguinte é avaliar os pontos fortes de cada activo versus outros activos
comparaveis. Para cada factor de avaliagcéo deve ser atribuida uma pontuacéo de 0 a 5,
auxiliada por valores rel ativos a participacdo no mercado, fluxo de caixa tributavel, etc.,
comparado aos melhores activos comparaveis.

Através das medidas do capital cliente a empresa avalia a satisfacdo do cliente
correctamente na medida em que € possivel demonstrar a ligagcéo entre o aumento da
satisfacdo do cliente e melhores resultados financeiros. Clientes satisfeitos exibem pelo
menos trés caracteristicas mensuraveis. leaddade, maior volume de negécio e

insustentabilidade ao poder de persuasdo dos seusrivais. A lealdade de um cliente pode
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ser medida a partir da avaliagdo do relacionamento estabelecido entre a empresa e o

cliente.

3.5.5. Medidas segundo a visao do Sveiby

Segundo Sveiby (1998), as medidas do capital intelectual sdo apresentadas na forma de
avaliagdo de activos intangivel s de uma empresa.

Descreve medidas de avaliagdo de competéncias de pessoas, estruturainterna e externa.
indicadores de

crescimento/renovacdo, indicadores de eficacia e indicadores de estabilidade.

Classifica o0s activos intangiveis em trés categorias.
Para proceder com avaliagdo dos activos intangiveis de uma empresa, é necessario
estabelecer quem esta interessado nos resultados e se classificar os diversos grupos de
funcionarios dentro de uma das trés categorias de activos intangiveis.

E fundamental que as avaliagbes contemplem comparagBes, por exemplo, a ano
anterior, ou a orcamento etc. deve ser dado prosseguimento as avaliagdes de modo a
cobrir pelo menos trés ciclos de avaliagdo, antes de tentar avaliar os resultados, sendo as
avaliagOes repetidas anualmente os indicadores devem ser gjustados para se adequarem
aempresa, e a utilidade destes indicadores é rel ativa ao contexto empresarial.

Essas medidas sdo acompanhadas por meio de um monitor de activos intangiveis, o
monitor pode ser integrado ao sistema de gerenciamento de informagdes acompanhados
por comentarios, cujo objectivo € seleccionar alguns indicadores para cada activo
intangivel com foco no crescimento e renovacao, eficiéncia e estabilidade.

Quadro 1. Tabela do monitor de activosintangiveis

MONITOR DE ACTIVOSINTAGIVEIS

Estrutura externa

Estruturainterna

Competéncias das pessoas

Crescimento/renovacao
Crescimento organico de
de

Aumento de participacdo no

volume vendas.
mercado. indice de clientes
insatisfeitos ou indice de
qualidade.

Crescimento/r enovacéao
Investimento em tecnologia
de informagdo. Parcela de
dedicada

internas de

tempo as
actividades
plano de desenvolvimento.
indice de atitude do pessoal

em relacdo aos gerentes, a

Crescimento/r enovacéao

Parcelas de vendas geradas
por clientes que aumentam
competéncias. Aumento da
experiéncia media
profissiona ( n° de ano de
experiéncia, rotatividade de

competéncias).
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cultura e aos clientes.

Eficiéncia
Lucro por cliente e vendas

por profissional.

Eficiéncia
Proporcdo do pessoa de
suporte.

Vendas por funcionarios de

Eficiéncia
Mudanca do valor agregado
por profissional.

Mudancas na proporgéo de

suporte. profissionais.
Estabilidade Estabilidade Estabilidade
Frequéncia da repeticdo de | Idade da empresa. Taxa de rotatividade dos
pedidos. Taxa de novatos. profissionais

Estrutura etaria

Fonte: Sveiby, Karl Erick. A nova riqueza das organizacbes. Rio de Janeiro: ed.

Campus 1998.

3.5.6. Medidas segundo a visdo do Edvinsson e Malone
Segundo a percepcao de Edvinsson e Maone (1998), capital intelectual é a composicéo
do capital humano, capital estrutural e capital cliente. A partir desses pressupostos a

estrutura de um relatorio de capital intelectual € composta por medidas sob foco no

cliente, foco no processo, foco de renovacéo e desenvolvimento e foco humano.

Segundo os autores, a medicdo do capital intelectual pode ser obtida e resultar num
valor redista e comparavel. Os indicadores devem ser seleccionados e representativos
de cada um dos 5 (cinco) focos acima mencionados. Devem- se agregar os indicadores

resultando em um conjunto de 20 variavels, que podem ser alteradas, incluidas ou

excluidas, caso sgjaimportante para a empresa.

O quadro abaixo apresenta varidvels que podem compor uma estrutura que permite a

medic¢ao do capital intelectual de umaempresa.

Quadro 2: Modelo de medicdo do capital intelectual

1. Receitas resultantes da actuacdo em novos negdcios, (Novos programas/servico);
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Investimento no desenvolvimento de novos mercados;
Investimento no desenvolvimento do sector industrial;
Investimento no sector de novos canais;

Investimento em TI, aplicada asvendas servicos e suporte;
Investimento em T aplicada a administracdo;

Novos equipamentos em T,

Investimento no suporte aos clientes,

© 0o N o g bk W DN

Investimento no servico aos clientes;

=
o

. Investimento no treinamento de clientes;

[EEY
=

. Investimento no desenvolvimento das competéncias dos empregados,

[EEN
N

. Investimento em suporte e treinamento relativo a novos produtos para 0s
empregados;

13. Programa de treinamento e suporte especia mente direccionados aos empregados
temporarios de periodo integral;

14. Programa de treinamento e suporte especialmente direccionados aos empregados
temporarios de periodoparcial;

15. Investimento e treinamento, comunicagcdo e suportes direccionados aos
empregados permanentes em periodo integral;

16. Investimento no desenvolvimento parceriag/joint- ventures;

17. Investimento naidentificacdo da marca (logétipo/nome).

Fonte: EDVINSSON & MALONE. Capital intelectual, 1998. P. 173

Segundo Edvinsson & Malone (1998), a lista contida no quadro 2, constitui uma lista
dindmica considerando o propdsito de debater o que realmente constitui o valor
monetario do capital intelectual. Segundo estes autores, este conjunto de variaveis,
quando somadas, permitem a determinagdo do valor monetério que compde o valor do
capital intelectual de umaempresa.

De acordo com os mesmos autores, este valor monetario € denominado por “C”, este &
um valor que representa o investimento na capacidade de ganhos futuros e por sua vez
reflecte 0 que os investidores precisam saber arespeito do valor futuro da empresa.
Segundo estes autores, a medicdo do valor actual é dificil e propenso de avaliacOes
erradas, por isso a avaliacdo do capita intelectual se direcciona para o investimento

futuro, portanto relativamente aisto o autor afirmaque € relevante a criagdo de um valor
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compensatério que teste os investimentos em relacdo a produtividade, criagdo de valor e
avaliacdo do usuario conforme com a realidade.

De acordo com os mesmos autores,o valor compensatoério, constitui o coeficiente de
eficiéncia “i”, do capital intelectual. Do mesmo modo que a variavel “C”, este
coeficiente é obtido a partir da agregacdo de indicadores sel eccionados e representativos
de cada um dos cinco (5) focos, mas com resultados em percentagem. O coeficiente “i”,

focaliza 0 desempenho actual, no que concerne 0 sucesso ou fracasso de uma empresa.

Quadro 3: indice do coeficiente de eficiéncia “i””, do capital intelectual

Participagdo no mercado (%)
indice de satisfag&o dos clientes (%)
indice de lideranca (%)

{ndice de motivacio (%)

indice de horas de treinamento (%)

1
2
3
4
5. Indice de investimento em pesquisa e desenvol vimento/investimento total (%)
6
7. Desempenho/meta de qualidade (%)

8

Retencdo dos empregados (%)

9. Eficiéncia administrativa/receitas (0 inverso de erros administrativos/receitas) (%)

Fonte: EDVINSSON & MALONE. Capital intelectual, 1998. P. 175

Os autores explicam que este conjunto denove (9) indices deve ser combinado em uma
Unica percentagem que indica a eficacia na utilizagdo do capital intelectua pelas
empresas. Continuando os autores salientam que cada indice aumenta de valor a medida
que a empresa melhora 0 seu desempenho.

Como exemplo os autores afirmam que os indices de rotatividade dos empregados
devem ser revertido para a retencdo dos empregados e o0 custo dos erros
administrativos/receita deve transformar- se em eficiéncia administrativa/receitas, por
outro lado os indices de investimento em pesguisa e desenvolvimento e horas de
treinamento devem ser comparadas a média do sector.

Segundo a visdo dos autores, a equacdo sugerida para a medigdo da eficiéncia “i” é a
seguinte: i= (n/x), onde 0 n representa a soma dos valores decimais dos nove (9) indices

de coeficiente de eficiéncia, e 0 x representa o nimero total dos indices. Adicionalmente
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0s autores salientam que avaliagdo global do capital intelectual resulta da multiplicacdo

do indice “i” pela variavel “C”, conforme evidenciaaférmula

Avaliacéo do capital intelectual=iC

Os autores mostram como e que se usam as formulas de medicéo de capital intelectual,
sugeridos por eles, partindo da simulagéo de dados ficticios, de indices de coeficiente de
eficiéncia, de umaempresa.

1. Participacéo no mercado (%)= 0,65

2. Indice de satisfag&o dos clientes (%)= 0,82

3. Indice delideranca (%)= 0,53

4. [ndice de motivagdo (%)=0,62

5. Indice deinvestimento em P&D total (%)= 0,86

6. Indice de horas de treinamento (%)= 0,75

7. Desempenho/meta de qualidade (%)= 0,92

8. Retencao dos empregados (%)= 0,83

9. Eficiénciaadministrativa/receitas (%)= 0,86
n=0,65+0,82+0,53+0,62+0,86+0,75+0,92+0,83+0,86=6,84
X=9
n=6,84
i= (n/x)

i=(6,84/9)= 0,76x100% =76%
Partindo dessa simulagdo de dados os autores salientam ainda que se por exemplo a
empresa tivesse avaliado o valor absoluto do seu capital intelectual em 150 milhdes de
USD, avaliacéo global do seu capital intelectual seria:
iC=0,76x150 milh6es USD=114 milhdes.
Segundo Edvinsson e Malone (1998), a lista acima referenciada de indices de
coeficientes de eficiéncias, ndo pode ser aceite e nem utilizada como uma férmula
definitiva, pois salientam que esta foi feita com o propésito de demostrar algumas das
variaveis que constituem o capital intelectual .
Continuando os autores salientam ainda que esta lista ndo pode ser tida como formula
definitiva devido a diversidade das empresas, para o efeito os autores sugerem avaliagdo
da lista, incluindo ou excluindo outros indices de acordo com a realidade de cada

empresa. Salientam ainda que a lista de indices € variavel, pois 0 mais importante
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sempre ter algo que possa considerar na medicdo e avaliagdo do capital intelectual de

uma empresa.

3.6. Vantagens da medicao do capiatal intelectual

Actualmente, com um mercado cada vez mais competitivo, 0 sucesso nos negocios

depende basicamente da qualidade do conhecimento que cada empresa aplica nos seus

processos empresariais. E indispensavel & utilizagio do conhecimento residente na

empresa para a criagdo de vantagens competitivas.

Em relagdo as vantagens na medic¢do do capital intelectual, Martin (2004), aponta:

v

v

O aumento no potencial informativo da Contabilidade; redimensionamento
patrimonial da entidade (clareza e adequacéo);

Canalizagao correcta dos recursos para investimentos em capital humano e capital
estrutural;

Facilitacdo na escolha dos investidores;

Determinacéo de que maneira uma melhor gestdo do conhecimento gjudara a
empresa a ganhar ou economizar dinheiro e ainda, evitar danos e injusticas que
umaavaliagcdo patrimonia incorretatraz, gerando lucros ou prejuizos indevidos.
Marr, Gray e Nedly (2003) identificam as raz0es pelas quais as empresas estdo
buscando medir o seu capital intelectual, entre elas destacam:

A avaiacdo do capital intelectual que permite as empresas formularem suas
estratégias, pois segundo os autores, a medicdo gjuda a empresa a identificar suas
competéncias coorporativas e 0s melhores recursos para aproveitar as
oportunidades;

A avaliagéo dos indicadores de desempenho do capital intelectual que contribuem
para as empresas avaliarem suas estratégias, a0 mesmo tempo em que as
executam;

A avaiacdo dos indicadores do capital intelectual que gjudam as empresas nas
decisdes de desenvolver, diversificar e expandir seus recursos, Como nos casos de
aliancas estratégicas e aquisi¢oes;

Possibilidade do uso de medidas financeiras juntamente com as medidas néo

financeiras e permitir a comunicagd0 com 0s acionistas sobre os maiores
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concorrentes, crescimento do mercado, volatilidade e perigos inerentes nas

avaliagOes incorretas das empresas e aumento do custo de capital.

No aspecto gerencial, 0 conhecimento do capital intelectual das empresas auxilia as
empresas a se conhecerem melhor, aperfeicoando o processo de tomada de decisdes e
conseguentemente o aprimoramento referente a contabilizacdo do activo intangivel.
Segundo Antunes (2000), o conhecimento do capital intelectual € uma fonte rica de
informagdes sobre a empresa em sua totalidade e, sobretudo, um instrumento valioso
para confirmar a habilidade da empresa para atingir os seus objectivos, fornecimento de
um foco para programas de educagdo da empresa e treinamento.

Além dessas vantagens apresentadas, 0 mesmo autor acrescenta outras como:

v' A empresa que conhece seu capita intelectual tem a possibilidade de
identificar 0s recursos necessarios em activos intangivels, pois, nao
conhecendo, se torna impedida de executar um planeamento estabelecido,
resultando que seu planeamento estratégico sgja publicado sem possuir alguns
elementos intangivels, ndo tendo a certeza de que dispde ou ndo de tais
recursos, comprometendo o seu resultado para o futuro;

v' Através do conhecimento do capital intelectual, segundo Antunes (2000,
p.122) “pode-se distinguir as diferencas entre a criagdo de patentes,
desenvolvimento de varios designers e novos produtos, compreendendo as
vantagens competitivas que cada um desses elementos possui’”;

v" O conhecimento do grau de instrugdo dos funcionarios impede o corte de
pessoas com a capacidade e know-how valiosos para a empresa, COmo nos
casos de programa de demissdo voluntéria que muitas empresas do sector

publico e privado adoptaram nos ultimos anos.

CAPITULO IV- ESTUDO DE CASO

Este capitulo engloba a parte de estudo de caso onde demostra- se 0s exemplos préticos,
gue independentemente da demensdo ou estrutura da empresa a gestdo de capitd
intelectual se desdobra.

4.1 Breve historial de CFM
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Por diploma legislativo n°® 315, de 22 de Agosto de 1931, foi aprovada a criacdo e a
organizagdo da Direcgdo dos Servigos dos Portos e Caminhos de Ferro da Colénia de
Mocambique, o que, de certo modo, veio a estabelecer a unificacdo directiva e
administrativa dos Caminhos-de-ferro.
Esta Direc¢do orientava- se segundo os principios da economia comercial.
Os Servigos dos Portos e Caminhos de Ferro da Coldnia de Mogambique constituiam
uma empresa industrial do Estado colonial, competindo-lhes, entre outras, as seguintes
funcdes:
v Promover e executar o estudo e a construgdo dos Portos e Caminhos-de-ferro, e
0 estabelecimento de quaisguer outros meios de transporte, em ligacdo com as
exploragOes ferroviarias,

v' Explorar comercia e industrialmente os portos e caminhos-de-ferro;

<\

A Administragdo dos Servicos dos Portos e Caminhos de Ferro da Colonia
estava sob a autoridade de um Governador-geral, e era exercida pelos seguintes
organismos:

Conselho de Administracéo;

Conselho Fiscal;

Direcgado dos Servicos dos Portos e Caminhos de Ferro em todas as redes,

NS NERNEEN

Divisdes ou inspecgdes de exploracao nas respectivas redes,

v Divisao de estudos e construcao.
Em 1930, por iniciativa dos Caminhos de Ferro de Mogambique, foi criado o Servico de
Camionagem Automovel.
A existéncia deste servico de transporte rapido, seguro e econdmico, foi determinante
para o desenvolvimento agricola e fomento do comércio, trazendo, do interior para as
estacOes ferroviérias, os produtos destinados ao abastecimento dos mercados locais e a
exportacdo por via maritima, substituindo com sucesso o transporte ferroviério quando
o tréfego ndo era suficiente para o justificar. A Direccéo de Exploragdo dos Transportes
Aéreos (DETA), criadaem 1936, era também uma divisdo dos Caminhos de Ferro de
Mocambique, tendo sido a primeira companhia aérea constituida neste territorio a
realizar carreiras regulares, no espaco nacional e para os paises vizinhos.
Enfrentando inUmeras dificuldades, ja que ndo existiam aeronaves, nem pilotos, nem
qualquer experiéncia na gestéo dos transportes aereos, os Caminhos de Ferro de

Mocambique montaram uma empresa solida, com larga tradicdo de bem
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servir. A DETA foi extinta em 1983, tendo sido criada em seu lugar as Linhas Aéreas
de Mogambique (LAM).
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4.1.2 Estrutura Orgéanica de CFM
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4.2 Objectivo de CFM

v" Promover e desenvolver as infra-estruturas ferro-portuarias e servicos;

v" Promover o desenvolvimento das actividades de transporte e logistica através da
participagao incrementada do sector privado na sua operagao e gestéo;

v' Envolver-se, em associacdo com 0 sector privado, na operacdo dos sistemas
ferro-portuarios de forma sustentavel, segura, eficiente e proveitosa para o
transporte de passageiros e carga e prestacao de servigos portuarios;

v" Maximizar aracionalizagao dos seus activos.

4.2.1 Missao de CFM

A missdo do CFM é garantir o pleno funcionamento do sistema de transporte ferro-
portuario moderno, de modo competitivo, eficiente, orientado a0 mercado e

financeiramente viavel.

4.2.2. Lema
A empresa Portos e Caminhos de Ferro de Mocambique. E.P. tem como lema a nova
linha.

4.3. Descricao e analise dos resultados da pesquisa

Segundo a pesquisa feita na Direccdo de Recursos Humanos da empressa Portos e
Caminhos de Ferro de Mocambique, notou-se que as pessoas estdo continuamente
esperacosas que a gestdo de capital intelectual, venha a ser do agrado de todos em todos
niveis. Pois constata- se que muitos clamam pelo seu reconhecimento e valorizagdo do
seu conhecimento, realcar que este € um aspecto que merece grande atencdo, uma vez
que o trabalhador para fazer o pleno uso do seu conhecimento precisa sentir se expoente
importante, para a empresa.

Resumindo real¢ar que durante as pesquisa foi muito notorio a divergéncia de respostas
em torno das perguntas lancadas acerca da gestdo de capital, pois alguns demostravam
se satisfeito com actual gestdo deste activo intagivel, e alguns demostravam o seu

desagrado em torno do mesmo, e em alguns pontos relacionados com a expectativa de
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um dia aempresa a vir ater uma gestdo mais abragente, e inclusiva, que preocupa- se,

valoriza, cria condicbes favoraveis para o pleno uso do seu conhecimento.
4.3.1. Inerpretacdo dos dados
Relacionando as questdes feitas na andlise dos dados da presente pesguisa ao nivel de

CFM- SUL (DRH), e os resultados alcangcados na base de enquérito, constactou- se o

seguinte:

Tabela 1: Como é que avalia 0 processo de gestdo do capital intelectual dentro desta empresa?

Frequencia Percentagem Percentagem Percentagem
Valida acumulada
Bom 6 27.3% 27.3% 27.3%
Suficiente 14 63.6% 63.6% 90.9%
Vélidade Mau 2 9.1% 9.1% 100.0%
Totais 22 100.0% 100.0%

Constatou- se que dos 22 trabalhadores entrevistados, 14 desses correspondente a
63.6%, afirmam que o processo de gestdo de capital intelectual na sua avaiacédo é

suficiente, e 27.3%, correspondente a 6 trabalhadores dizem que o processo € bom e

restante 9.1% , correspondente a 2 trabal hadores optaram pela ultima opg¢éo, mau.

Tabela2: Quais sdo as formas que a empresa usa para facilitar o processo de gestao do capital intelectual nas suas
diferentes &reas?
A Percentagem Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulada
Criac8o de espaco de interacgéo dos 6 27.3% 27.3% 27.3%
diferentes trabalhadores
Acompanhamento de todas
) actividades executadas em todas 12 54.5% 54.5% 81.8%
Validade | zress
Parciaidade naresolugéo de
problemas de gestéo de capital 4 18.2% 18.2% 100.0%
intel ectual
Totais 22| 100.0%|  100.0%

Quuanto as formas de facilitagdo do processo de gestdo, 27.3% equivalente a 6
trabalhadores citam como forma de facilitacdo deste processo a criagdo de espaco de
inteiracdo dos trabalhadores, a maioria parte equivalente a 54.5%, dos 12 trabalhadores,
aponta como forma de facilitacdo deste processo, 0 acompanhamento de todas
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actividades desenvolvidas em diferentes areas e 4 trabalhadores correspondente a
18.2%, estdo insatisfeito citando parcialidade na resolugcdo dos problemas emergentes

da gestéo de capital intelectual.

Tabela 3: Quais sdo os indicadores que a empresa usa para andlise do processo de gestdo do capital intelectual ?

. Percentagem Percentagem
Freguencia Percentagem vaida acumulada
Crescimento da
empresa 11 50.0% 50.0% 50.0%
) Eficiéncia nas

Validade | getividades 7 31.8% 31.8% 81.8%
Satisfagdo do patronato 4 18.2% 18.2% 100.0%
Totais 22 100.0% 100.0%

Quanto aos indicadores da andlise do processo de gestdo de capital intelectual, 50%
pertencente a 11 trabalhadores afirmam que a empresa usa como indicador o
crescimento da prépria empresa, e 7 trabalhadores correspondente 31.8% apontam a
eficiéncia na execucdo das actividades e 4 trabalhadores equivalente 18.2% citaram

como indicador a satisfacdo do patronato.

Tabela4: Como é que a empresa avalia 0s seus funciondrios como catalisadores deste activo intagivel ?
) Percentagem | Percentagem
Freguencia | Percentagem valida acumulada

Geradores de valor 4 18.2% 18.2% 18.2%
Factor importante para o sucesso

Validade | daempresa 10 45.5% 45.5% 63.7%
Simples recurso da empresa 8 36.4% 36.4% 100.0%
Totais 22 100.0% 100.0%

Concernente avaliacdo dos funcionarios como catalisadores do capital intelectual, 4
trabal hadores correspondentes a 18.2% afirmam que a empresa lhes avalia como geradores
de valor, e 10 trabalhadores ocupando 45.5% citam como resposta sendo eles o factor mais
importante para 0 sucesso da empresa, e a restante parte de 8 trabalhadores equivalente a

36.4% dizem ser mais um simples recurso que a empresa possuli.



Tabela5: Quais sdo as formas que a empresa usa para motivar os seus funcionarios como possuidores de capital

intelectual ?
Frequéncia Percentagem Per\(;?itggem P:Crﬁaﬁjlagje;n

Premiaco dos trabalhadores que
mais se destacam 2 9.1% 9.1% 9.1%
Remuneracéo que responde as

Validade | suas expectativas 16 72.7% 72.7% 81.8%
Nenhuma outra forma além do
salério 4 18.2% 18.2% 100.0%
Totais 22 100.0% 100.0%

Quanto as formas de motivagdo, 2 trabalhadores pertencentes 9.1% indicam a

premiacao dos trabal hadores que mais se destacam como forma de os motiva- o, 72.7%
correspondentes a 16 trabalhadores apontam a remuneragdo que vai de acordo com as

suas expectativas, enquanto 18.2% pertencentes a 4 trabalhadores afirmam que ndo

existem outraforma de lhes motivar além do salério.

Tabela6: Como é que a empresa avalia a motivagao dos seus funciondrios?

. Percentagem Percentagem
Frequencia Percentagem valida acumulada
Boa 6 27.3% 27.3% 27.3%
ici 0, 0, 0,
Validade Suficiente 13 59.1% 59.1% 86.4%
Ma 3 13.6% 13.6% 100.0%
Totais 22 100.0% 100.0%

Relativamente avaliagdo da motivagdo pela parte da empresa, 27.3% pertencente a 6
trabalhadores, afirmam que a empresa diz que a sua motivacao é boa e 13 trabalhadores
correspondentes a 59.1%, apontam para a segunda opcdo afirmando suficiente e a

restante parte de 3 trabalhadores dos 13.6% afirmam que a empresa avaia

negativamente a sua motivagao.

Tabela 7: Quais sdo os factores que influenciam a gestao do capital intelectual dentro da empresa?

Frequencia | Percentagem Per\c/eial1 Itzgem Pgﬁfnnlilagde;n
Motivacdo 7 31.8% 31.8% 31.8%
As estratégias usadas pela empresa para
Validade motivarem o seu funcionario 10 45.5% 45.5% 77.3%
Falta de interaccdo entre patronato e
empregado 5 22.7% 22.7% 100.0%
Totais 22 100.0% 100.0%

Quanto aos factores que influenciam a gestéo de capital intelectual constatou-se que,
31.8% correspondentes 7 trabalhadores indicam como factor, a motivagdo, 45.5%

pertencentes a 10 trabalhadores, dizem que estratégia que a empresa usa para lhes
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motivar é que ndo esta de acordo com as suas expectativas, e a restante parte de 22.7%

dos 5 trabalhadores aponta a falta de inteiragdo entre as duas partes, o patronato e o

empregado.
Tabela 8: Quais sdo 0s eventuais problemas que a empresa enfrenta ou ja enfrentou dentro do processo de gestéo
do capital intelectual?
. Percentagem | Percentagem
Frequencia | Percentagem valida acumulada
Dificuldade de entender o
comportamento dos trabalhadores 3 13.6% 13.6% 13.6%
. Trabalhadores desmotivados 10 45.5% 45.5% 59.1%
Vaidade - e
Falta de entendimento entre o patrdo e o
empregado 9 40.9% 40.9% 100.0%
Totais 22 100.0% 100.0%

Concernente aos eventuais problemas enfrentados pela empresa 13.6% correspondente a
3 trabalhadores apontam a dificuldade de entender o comportamento dos trabal hadores,
45.5% dos 10 trabalhadores citam a desmotivacdo dos trabalhadores e 40.9%

pertencente a 9 trabal hadores indicam afalta de entendimento entre as partes.

Tabela9: Como é que a empresa soluciona os eventuai s problemas emergentes do processo de gestéo do capital
intelectual ?
P Percentagem | Percentagem
Frequéncia | Percentagem valida acumulada
Reunido com todos colaboradores 9 40.9% 40.9% 40.9%
Investigacéo das causas e solucdo dos
0, 0, 0,
Validade problemas _ _ 9 40.9% 40.9% 81.8%
Sem nenhuma estratégia para a resol ucdo
de problemas de gestdo 4 18.2% 18.2% 100.0%
Totals 22 100.0% 100.0%

Como forma da solucéo de eventuais problemas emergentes do processo de gestéo de
capital intelectual, 40.9% correspondente a 9 trabalhadores afirmam que a empresa
relne se com trabalhadores para a resolucdo de eventuais problemas, enquanto 9
trabal hadores correspondentes a mesma percentagem apontam a investigagcdo das causa
e asolucdo e por fim 4 dizem ndo haver nenhuma estratégia para solucéo de problemas

quando €eles se manifestam.

Tabela 10: Até que ponto o processo de gestéo de capital intelectual acrescenta valor na empresa?

Frequencia

Percentagem

Percentagem
Valida

Percentagem
acumulada
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Quando o patronato e 0 empregado
alcangam a sua satisfacdo

40.9%

40.9%

40.9%

Quando regista-se o0 crescimento da

40.9%

40.9%

81.8%

Validade |_€mpresa
Quando o patronato alcanca a sua
satisfacdo 4 18.2% 18.2% 100.0%
Totais 22 100.0%

Por fim no que diz respeito ao valor que a gestao de capital intelectual acrescentam na
empresa, 40.9% correspondente a 9 trabalhadores indicam como resposta a satisfacéo
das duas partes 0 patronato e o empregado, e 40.9% correspondente a igual nUmero
acima referido apontam como resposta o crescimento da propria empresa, e a restante
percentagem de 18.2% correspondente a 4 trabalhadores indica a satisfagdo do
patronato como sendo a medida do capital intelectual.

CAPITULO V- CONCLUSAO E RECOMENDACOES

5.1. Conclusao
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Iniciou-se este estudo apresentando a contextualizagdo da sociedade sustentada no
conhecimento, seu conceito e suas principais caracteristicas, a partir de entdo se
demonstrou a crescente importancia que o capital intelectual vem assumindo no
contexto actual e a necessidade de identificar a sua natureza, medicdo e principais
caracteristicas, tendo sido também tomado em consideragdo a importancia das pessoas
que capitalizam este activo intangivel, na execugdo das suas tarefas na empresa.
Constatou- se ainda que dentre varios aspectos relacionados com a gestéo de capital
intelectual que foram abordados com minimos detal hes e cuidados, a motivacdo regista-
se como uma chave muito importante, para 0 Sucesso e a consecucéo das metas
estabelecidas, realcar que concernente a motivagdo, sdo varias as teorias que foram
desenvolvidas e defendidas pelos varios autores, mas referenciar que todas as defesas
das diferentes teorias convergem para as mesmas constatacbes de que a chave
fundamental para que as pessoas demonstram o seu valor dentro das empresas, depende
da forma como s&o motivadas.

Relativamente as constatacOes retiradas durante o estudo de caso, no que concerne a
forma como os trabalhadores avalia 0 processo de gestéo de capital intelectual, maior
parte dos inqueridos foi unanime em responder que ndo esta ma, mas que ainda estd ao
nivel de se desgjar mais melhorias, no que tange as formas de facilitagdo de processo de
gestdo, a maior parte diz que ha acompanhamento das atividades desenvolvidas, mas
uma parte ainda ndo alcancou a sua satisfacdo ao afirmar que no meio disso ha
parcialidade na forma de tratamento de assuntos relacionados com a gestéo de capital
intelectual, relativamente aos indicadores de andlise de gestdo de capital intelectual,
uma parte dos inqueridos ndo grande, mas que a sua andlise merece atencao, afirmam
que o empregador usa como indicador de analise de processo de gestdo deste activo o
alcance da sua propria satisfacdo. Uma das formas de motivar o trabalhador é o seu
reconhecimento pela parte do empregador, mas durante a pesquisa, com base nas
respostas que foram dadas, como forma de satisfazer certas questdes, foi notdrio que os
trabal hadores sentem que na qualidade de catalisadores de capital intelectual ndo estéo a
ser tomados como expoente principal na empresa, razéo pela qual afirmam que ndo
existe nenhuma outra forma de remuneracéo além do sal&rio. Paraterminar salientar que
um dos grandes problemas que traz com ele consequéncias que influenciam a gestéo de
capital intelectua é afalta deinteiracdo que os trabal hadores afirmam estarem a notar, e

isso arrasta a desmotivacdo dos trabal hadores.
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5.2. Recomendactes

Em formas de recomendacOes as empresas que tem como um dos seus objectivos a
multiplicagdo dos seus investimentos e a sua consolidagéo em varias vertente no ramo
em que desenvolve as suas actividades, antes de mais nada dizer que foi muito
gratificante para mim desenvolver a minha pesquisa sobre o tema capital intelectual,
pois gracas a essa investigacdo, que me sinto em condicdes de alertar aos gestores de
empresas sobre a grande importancia de uma boa gestéo de capital intelectual, como
também alertar sobre os possivels problemas que este pode desencadear, caso ndo sga
devidamente tratado, para terminar ofereco me a recomendar o0 seguinte, especialmente
a empresa gue concedeu- me a oportunidade de desenvolver 0 meu estudo de caso nela,
CFM, que é muito crucial que diferentes trabalhadores de diferentes areas que compde a
empresa estejam motivados, se sintam reconhecidos, que o reconhecimento pela parte
da empresa va de acordo com as suas expectativas, pois isso conta bastante para que
estes catalizadores deste activo intagivel, demostrem realmente o seu valor para aguilo
gue sdo os objectivos ou razéo pelaqual foi criada a empresa.

Também aos catalizadores do capital intelectual dizer que relativamente a motivagao,
ela estd em disputa nos dois sitio, isto € 0 patronato precisa que o empregado |he
mostre o seu valor, e em contra partida 0 empregado exige que ao demostrar o patronato
reconhega. E se 0 patréo ndo consegue quantificar o valor do seu empregado para
empresa, o0 trabalhador sente- se explorado deixa de demostrar 0 que vale para a

empresa.
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Questionario

O presente questiondrio tem como finalidade a recolha de dados sobre a Gestdo de Capital
Intelectual na empresa Portos e Caminhos-de-ferro de Mogambique, E.P. Para os abrangidos, este
garante o anonimato das respostas e a confidencialidade, e assim pede- se a colaboracdo de cada

entrevistado.

Assinale com X aalternativa que |he convém.

1. Como é que avalia 0 processo de gestdo do capital intelectua dentro desta

empresa?

P

1.3—Mau-|:'

2. Quais sdo asformas que a empresa usa parafacilitar o processo de gestéo do
capital intelectual nas suas diferentes areas?
2.1- Criagao de espago de interacdo dos diferentes trabal hadores- :I
2.2- Acompanhamento de todas actividades executadas em todas areas- :l
2.3- Parcialidade na resolugéo de problemas de gestéo de capital intelectual- [ ]
3. Quais sdo osindicadores que a empresa usa para analise do processo de gestdo do
capital intelectua ?

3.1- Cresci mento-:
3.2- Eficiéncia [__|
3.3- Satisfag&o do patronato- |:|
4. Como é que aempresa avalia os seus funcionarios como catalizadores deste activo
intagivel?
4.1- Geradores de valor- :I
4.2- Factor importante para 0 sucesso da empresa- :
4.3- Simples recurso da empresa- |:|
5. Quais sdo asformas que a empresa usa para motivar os seus funcionarios como
possuidores de capital intelectua ?
5.1- Premiagao dos trabal hadores que mais se destacam - |:|
5.2- Remuneragao que responde as suas expectativas - |:'

5.3- Nenhuma outra forma além do salario- :
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6. Como é que aempresa avalia a motivagdo do seus funcionarios?

61-Boa-[___ |
6.2- Suficiente:'
6.3- M& :

7. Quais sdo os factores que influenciam a gestéo do capital intelectual dentro da
empresa?
7.1-Motivaggo-[___]
7.2- As estratégias usadas pela empresa para motivar o seu funcionério- |:|
7.3- Faltade interagcdo entre patronato e empregado- :|

8. Quais sdo os enventuais problemas que a empresa enfrenta ou ja enfrentou dentro
do processo de gestdo do capital intelectual ?
8.1- Dificuldade de entender o comportamento dos trabal hadores - :l
8.2- Trabalhadores desmotivados-[ ]
8.3- Falta de entendimento entre o patréo e 0 empregado-IZI

9. Como é que a empresa soluciona 0s enventuais problemas emergentes do processo
de gestdo do capital intelectua ?
9.1- Reuni&o com todos col aboradores—lZl
9.2- Investigacao das causas e solucao dos problemas - |:|
9.3- Sem nenhuma estratégia para a resolucéo de problemas de gestéo- |:|

10. Até que ponto o processo de gestdo de capital intelectual acrescentavalor na
empresa?
10.1- Quando o patronato e o empregado alcangam a sua satisfagao- |:|
10.2- Quando regista-se 0 crescimento da empresa |:|
10.3- Quando o patronato alcanca a sua satisfacéo- :
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